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RESUMEN

El objetivo de la pasantía de investigación es revelar el comportamiento del poder en
tres (3) empresas de familia del sector de alimentos en la ciudad de Bogotá,
determinando sí éste es un obstáculo o una oportunidad. Para ello es necesario tener
claridad desde una mirada conceptual la definición de términos tales como aprendizaje,
clima organizacional, comunicación organizacional, empresas de familia, relaciones del
poder y trabajo en equipo.

A partir del instrumento de la encuesta y la entrevista, se analiza las empresas DAZA
S.A.S, VITAMAR S.A, PANES Y MANJARES S.A.S, a través de 40 encuestas
(muestra), examinando el poder a partir de cinco indicadores (clima, comunicación,
dirección, relaciones del poder y trabajo en equipo), e identificar aspectos positivos o
negativos tanto internos como externos de las compañías mencionadas anteriormente.

Por lo cual se observa cada una de las empresas con las variables mencionadas con
las cuales se evidencia que el poder en el 93% según los encuestados o entrevistados
es vital para el buen manejo de las empresas, y que este es contundente a partir de las
relaciones del mismo entre el personal y los directivos. Así mismo se verifica que el
100% afirma que el valor que posee la opinión en la toma de decisiones es relevante y
que esta determina el poder que encamina la empresa.
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ABSTRACT

The aim of the internship research is to reveal the behavior of power in three (3)
business family in the food sector in Bogota, determining if this is an obstacle or an
opportunity. This requires being clear from a conceptual look the definition of terms such
as learning, organizational climate, organizational communication, family businesses,
power relations and teamwork.

From the survey instrument and interviews, companies DAZA S.A.S, PANES Y
MANJARES S.A.S. y VITAMAR S.A, is analyzed through 40 surveys (sample),
examining the power from five indicators (climate, communication, leadership, power
relations and teamwork), and identify both internal and external of the companies
mentioned above positive and negative aspects.

Therefore observe each of the companies mentioned variables with which it is evident
that the power at 93% according to respondents or interviewees is vital for the good
management of enterprises, and that this is conclusive from the the same relationships
between staff and managers. Also it verified that the 100% state that the value has the
say in the decision making is relevant and it determines the power that directs the
company.
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1. INTRODUCCIÓN

La historia sobre las empresas, muestra que las grandes dinastías y emporios alrededor
del mundo surgieron de una idea que tuvo su desarrollo dentro de un grupo familiar,
donde el generador de esta, involucra a sus seres cercanos en la búsqueda del
crecimiento, fortalecimiento económico y sostenibilidad en el tiempo, factores que hoy
en día no se alejan de las dinámicas competitivas mundiales, la globalización y la
complejidad social.

De acuerdo a lo señalado anteriormente, la motivación de este estudio es describir y
analizar aspectos como la comunicación, el clima organizacional, el manejo de poder, el
trabajo en equipo y la dirección de la organización, en tres (3) empresas de familia del
sector de alimentos en la cuidad de Bogotá, que contribuyen o no en el proceso de
aprendizaje y la búsqueda de la eficiencia empresarial.
Cabe resaltar que las organizaciones nacientes dentro de los núcleos familiares poseen
grandes fortalezas, pero también tienen grandes debilidades, por esto, surge la
necesidad de la aplicación de herramientas que permitan identificar como se
encuentran las organizaciones en aspectos ya mencionados y si estos tienen relación
con el manejo del poder, así proponer y desarrollar planes de acción adecuados a sus
necesidades, en la búsqueda del fortalecimiento y la maximización de su eficiencia.
En la presente investigación se utilizó el método descriptivo y argumentativo, de igual
forma las fuentes de información primaria y secundaria se desarrollaron por medio de
una encuesta, consulta de textos y documentos que fueron articulados para llegar al
objetivo planteado.
Para la selección de las empresas se tuvieron en cuenta criterios tales como: Empresas
de familia en el sector de alimentos, ubicados en la ciudad de Bogotá, dado que el
direccionamiento de este informe es ser parte de la investigación que lleva a cabo la
docente Esperanza Díaz Vargas de la Universidad de la Salle, que pretende responder
a la pregunta: Relaciones de poder en las empresas: ¿obstáculo u oportunidad de
aprendizaje para mejorar su eficiencia?".
3

2. INVESTIGACIÓN

2.1. Línea de Investigación

Desarrollo de empresas de familia

2.2. Planteamiento del problema

El origen del proyecto de investigación data del apoyo que requiere un equipo de
docentes de la Universidad de la Salle (Esperanza Díaz Vargas Y Víctor Rodríguez),
quien llevan a cabo un estudio acerca del manejo de poder dentro de las empresas de
familia y más específicamente en el sector de alimentos en la ciudad de Bogotá, con el
cuál se desea demostrar si este representa una ventaja o desventaja frente a la
generación de aprendizaje y mejora de la eficiencia, de la mano del poder.
Es claro que en el mundo de hoy, donde se enfrentan nuevos retos de globalización,
mercados emergentes, sostenibilidad y gestión del medio ambiente, son las empresas
de familia quienes deben hacer frente y ser las responsables de brindar solución a
temas como el desempleo y falta de oportunidades, que en países con altos niveles de
desarrollo como Europa, EEUU y algunos de oriente como Japón y China, se evidencia
que dichas empresas padecen de grandes inconvenientes que no permiten su
perpetuidad en el tiempo, según lo manifiesta Peter Leach, en su libro, la empresa
familiar, 2009 p. 26, experimentadas por las empresas familiares, se encontró que los
mayores padecimientos de estas organizaciones están en los siguientes ámbitos:
conflictos emocionales, manejo de transiciones, incremento del capital, sucesión,
liderazgo y legitimidad.
Por esta razón es necesario plantear herramientas de medición en diferentes aspectos
tales como la comunicación, el clima laboral, relaciones del poder, trabajo en equipo y
la dirección de la empresa, que permitan identificar donde están las mayores falencias
de las organizaciones y de este modo crear soluciones que permitan mejorar la
productividad laboral, recuperar la inversión y prolongar la vida de estas empresas.
4

Acorde con lo anteriormente expuesto, se desea desarrollar el informe de investigación
para dar respuesta al objetivo planteado por parte de los integrantes de la pasantía,
como requerimiento de apoyo y dé solución al problema del presente documento.
Para que esto sea posible se debe recopilar toda la información disponible de las tres
empresas a estudiar, por medio de encuestas a los empleados y entrevistas a la junta
directiva de cada una de estas, identificando las fortalezas, amenazas, debilidades y
oportunidades de estas organizaciones.

2.3. Formulación del Problema

¿El poder es un obstáculo o una oportunidad de aprendizaje para mejorar la eficiencia
en tres empresas del sector de alimentos en la ciudad de Bogotá?
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3. OBJETIVOS
3.1. Objetivo General
Analizar el poder como un obstáculo o una oportunidad en el enfoque del aprendizaje
hacia la eficiencia de tres empresas del sector de alimentos en la ciudad de Bogotá.

3.2. Objetivos Específicos

 Determinar las relaciones del poder en las empresas DAZA S.A.S, PANES Y
MANJARES S.A.S, VITAMAR S.A.
 Establecer un formato de diagnóstico integral, para evaluar el clima, la
comunicación, dirección organizacional, manejo de poder y trabajo en equipo.
 Interpretar la información obtenida por medio de las encuestas y entrevistas, con
el fin de caracterizar el comportamiento del talento humano de las empresas
DAZA S.A.S, VITAMAR S.A y PANES Y MANJARES S.A.S
 Proponer las respectivas recomendaciones para

mejorar las relaciones

directivas, administrativas y operativas de las tres (3) empresas a partir del
análisis de los resultados obtenidos.
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4. JUSTIFICACIÓN

El informe pretende realizar reflexiones teóricas y metodológicas que contribuyan a la
investigación principal, por medio de la aplicación práctica del formato de diagnóstico
integral sobre la situación actual de las empresas objeto de investigación, que afectan
de forma directa el desempeño y la obtención de mejores resultados. De esta manera
se permitirá a los investigadores hacer uso de diferentes conceptos administrativos, de
comunicación, manejo de las relaciones interpersonales dentro de la organización y
trabajo en equipo, con la realidad de las empresas de familia del sector alimentos en
Bogotá que evidencian obstáculos u oportunidades del poder que estas poseen.

Acorde con las metas que se establecieron para este informe y que están
explícitamente dirigidos al pertinente aporte que se hará para la investigación principal,
el resultado del mismo dará la oportunidad de encontrar indicadores que saquen a flote
las problemáticas que tienen las tres (3) empresas de familia del sector alimentos en
Bogotá. Para el logro de los objetivos que se tienen previstos en el caso de estudio, se
hará uso de técnicas teóricas expuestas por autores como Idalberto Chiavenato,
Ramón Valle Cabrera y Beatriz Soto, entre otros, a través de las cuales se desarrollaría
el aporte sistémico de la estructuración organizacional para este tipo de empresas, las
metodologías que se pueden desarrollar para mejorar la comunicación, el clima laboral
y la importancia de la planeación futura de la sucesión de los cargos directivos y la
administración de las empresas.

Así, desde el punto de vista metodológico se estarían entregando una serie de
recomendaciones con las cuales las empresas que participan en la muestra de este
informe, puedan mejorar sus procesos desde la visión administrativa de negocio, los
modelos de comunicación y la necesidad de formación gerencial, teniendo en
consideración el tipo y forma de construcción de esta investigación, los instrumentos
utilizados y los procesos de análisis que se llevaron a cabo.
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Por otra parte, se realiza un estudio y análisis para crear indicadores de medición,
permitiendo elaborar el diagnóstico y las recomendaciones en pro de una mejora
continua de las organizaciones investigadas.
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5. MARCO DE REFERENCIA

5.1. Marco Teórico
Para realizar el análisis del manejo de poder en las empresas de familia del sector de
alimentos en la ciudad de Bogotá, es importante determinar si hay una ventaja o
desventaja frente a la generación de aprendizaje y la mejora de la eficiencia, se toma
en consideración la importancia de establecer el tipo de organización que se analiza,
por lo que en el marco teórico se da claridad sobre la definición, características, clases,
evolución de las empresas, su naturaleza y la normatividad que las rige, de igual forma
se reconoce la importancia de este tipo de organizaciones a nivel económico y social
del país, siendo generadoras de empleo, promotoras de valores como: el respeto, la
dignidad humana, el derecho al trabajo digno, la alimentación, la educación y la salud.

A través de la caracterización del sector se puede establecer la importancia que tienen
las empresas de familia en Colombia, según Rozo y Castro (2013 p. 33), “un volumen
considerable de las iniciativas empresariales en Colombia, fracasan dentro de los
primeros tres años, especialmente en las empresas de familia que representan más del
70% del sector real de la economía, donde el tránsito a la segunda generación es
difícilmente superado”.

Sobre la mortalidad de las empresas en Colombia es pertinente hablar sobre el estudio
realizado por la Superintendencia de Sociedades de Colombia en el año 2004, donde
según este, entre las causas más importantes que generan las crisis de las empresas,
se destacan las siguientes:
“Elevado endeudamiento, reducción de ventas, malos manejos administrativos, falta de
capacidad para competir, falta de personal competente para administrar la empresa,
mezcla de problemas familiares con el manejo de la empresa, tecnología obsoleta,
escasez de recursos de la población, apertura económica y elevada carga tributaria”.
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También Rozo y Castro (2013 p. 42), muestran que “en Colombia es evidente la
significativa participación de las empresas familiares. Se estima que más del 68% de
las empresas Colombianas son de carácter familiar. Su presencia resulta evidente tanto
en los grandes grupos económicos, como en las Pyme y en las microempresas”.

Con base en esto, se observa la fuerte relevancia que tienen las empresas de familia en
Colombia, por esta razón se busca que dentro de este contexto los elementos de juicio
que se están evaluando, permitan determinar si el éxito de la organización son los
cambios que han sufrido o que se podrán presentar, para que a través del tiempo estén
mejor preparados, que puedan superar adversidades y retos de adaptación tanto
interna como externamente.
Para Porter (1984, p.1) “la competencia determina el éxito o fracaso de las empresas”.
Por ende una empresa que logre el éxito, es porque tiene las ventajas competitivas, lo
cual es el resultado del proceso de trabajo de toda la compañía. Drucker (1987, p 284),
“La empresa tiene que evitar hacer el no crecimiento, para administrarla hay que
preguntarse constantemente ¿Cuáles son nuestros puntos fuertes? ¿Dónde hay nuevas
oportunidades?”, Esto interpretado y relacionado con el caso de estudio, sería que
cuando una empresa no ha podido tener un crecimiento significativo a través del
tiempo, es fundamental hacer este tipo de estudios, con el fin de ver las causales de
raíz, y empezar a trabajar de inmediato, aplicar la fuerza productiva, realizar cambios
que ayuden a determinar debilidades y ver la opción de plantear protocolos en la toma
de decisiones.
Para Ward John (2006, p. 164), “lo que cuenta es el proceso, no el contenido en el éxito
de los negocios de familia”, esto se puede interpretar que todas las organizaciones
tienen un funcionamiento, organigrama, y procesos productivos completamente
diferentes, sin embargo Gaitán y Castro (2013 p. 57), plantean que todas deben tener
un protocolo con una estructura preestablecida compuesta por:
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- Valores, misión, visión.
- Empresas, bienes y personas afectadas por la misma.
- Órganos de gobierno de la empresa.
- Órganos de gobierno de la familia.
- Criterios para evitar la confusión de patrimonio familia-empresa.
- Sucesión en la propiedad.
- Distribución del capital y su incidencia en el gobierno de la empresa.
- Mayorías decisorias.
- Reglas en la relación familia Política.
- Mecanismos de solución de conflictos.
- Normas para actualización y modificaciones del protocolo.
Para Drucker, “En todos los niveles, los gerentes han de participar en el establecimiento
de objetivos para niveles superiores a los suyos. De este modo conocerán mejor los
objetivos más amplios de la compañía y como sus objetivos específicos se relacionan
con el panorama general”. Con base en esto se concluye que la relación de los
objetivos de las personas con la meta común es de suma importancia. El propósito
fundamental de la introducción de la (Administración por Objetivos) consiste en
conseguir una operación eficiente de la organización total, mediante la operación e
integración satisfactorias de sus partes y de este modo todos los eslabones de la
compañía independientemente si son o no familia, puedan tener muy claro sus
funciones, rango dentro de la organización, poder, comunicación y liderazgo.

Para que una empresa de familia tenga durabilidad en el tiempo, buen clima
organizacional, buenos resultados en cada una de sus áreas y sobre todo un buen
manejo del poder, es claro que debe tener un liderazgo organizado, delimitado y sobre
todo muy bien estructurado, por esta razón es que es fundamental tener un protocolo
de familia.
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La cámara de comercio de Bogotá en su libro Gestión efectiva en las empresas de
familia (2006 p. 174), manifiesta que el protocolo de familia o acuerdo integral debe
proponerse y alcanzarse a través de la asamblea de la familia empresaria, el cual debe
contener al menos los siguientes factores:

A. Creación del consejo de familia al cual deberán recurrir y resolverse las
diferencias entre los familiares accionistas.
B. Código de conducta y ética para todos los familiares accionistas, incluyendo a los
que estén dentro o fuera de la empresa.
C. Reglamento para la vinculación y desvinculación laboral de los familiares
accionistas.
D. Reglamento sobre la competencia desleal de los familiares socios.
E. Normas para seguir en la compensación económica por méritos- salarios –
Bonificaciones y otros, a los dueños, sus familiares y ejecutivos del negocio.
F. Normas para la promoción de actividades familiares extra empresariales y
educativas.
G. Reglas para la composición de las juntas directivas, entre las que deben estar la
de incluir a terceros no familiares ni accionistas, pues la experiencia indica que
estas juntas son más eficientes si se conforman de esta manera.
Las facultades serán las que se establezcan en los estatutos de la empresa.
H. Sucesión patrimonial, además de las normas que determina la ley; se debe
establecer también el procedimiento de preferencias de y de ingresos de otros
familiares o de terceros consignándolo en el protocolo.
I.

Definir cómo y en qué oportunidad debe darse el retiro o pensión de los
miembros familiares socios.

J. Definir el cubrimiento de los riesgos familiares; por ejemplo, muertes trágicas,
accidentes, fracasos económicos, etc. Como también las ayudas económicas
para calamidades y para apoyar los estudios de los hijos menores de edad y pos
grado, entre otros.
K. Definir los fondos de reserva para investigación y desarrollo y para nuevos
proyectos con base en las actividades anuales de la empresa familiar.
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L. Definir el manejo de los bienes de goce de la familia, si esto se hallan
involucrados en la empresa familiar.
M. Capitulaciones matrimoniales. Es recomendable que las parejas (hijos e hijas)
antes de contraer matrimonio celebren este acto que debe hacerse ante un
notario público y registrarse de acuerdo con las normas del código civil, con la
finalidad de definir los bienes que cada uno de los contrayentes aporta o no la
sociedad conyugal y los beneficios que de estos puedan derivarse.
N. Derecho de preferencia en la emisión de acciones preferenciales sin derecho a
voto y a las reglas para acceder a estas, lo mismo que las ordinaras.
O. La sucesión del (fundador/a) o líder. Acá se establece el procedimiento para
elegir al nuevo líder empresarial.
P. Organismos de control, los cuales tendrán a su cargo la vigilancia del
cumplimiento del protocolo de familia o acuerdo integral.
Q. Mecanismos para la revisión del protocolo de familia en la medida en que este no
es una (camisa de fuerza) si no que es un (traje hecho a la medida) de las
necesidades y circunstancias de la familia y de los empresarios, por cuanto no
son cambiantes y mal podrían congelar las soluciones.
R. Solución de conflictos. Deben establecerse reglas claras de cómo estos se
resolverán en el seno de consejo de familia o recurriendo a tribunales de
amigables componedores y/o tribunales de arbitramiento en las cámaras de
comercio, cuya conformación debe quedar contenida en los estatutos de la
sociedad familiar, con la indicación expresa de si el fallo de dichos tribunales
debe darse en derecho o en equidad.
S. Veeduría. El consejo de familia podrá designar a una persona familiar de toda su
confianza como veedor, si así se requiere porque el número de miembros
familiares socios es grande y complejo, para:
 Vigilar el cumplimiento de los acuerdos contenidos en el protocolo de
familia;
 Participar con vos, pero sin voto en las reuniones de comité familiar;
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 Apoyar al presidente del grupo empresarial familiar para diseñar e
implantar programas de inducción y participación de los miembros más
jóvenes de la familia en las empresas del grupo;
 Ejercer el derecho de veto en circunstancias especiales y definidas;
 Actuar como secretario en el consejo de familia y en el comité familiar y
lleve los registros de las actas y actos realizados;
 Las demás que le asigne el consejo de familia.

Según Guillermo Murillo (2009 p. 43) para tomar el poder como unidad de análisis en
las organizaciones es abordar un aspecto directo del estudio de la cultura
organizacional, debido a que, en cierta manera, el ejercicio del poder es un reflejo de la
forma como se hacen las cosas (proceso de toma de decisiones, diseño y rediseño de
normas, leyes y de la estructura organización, relaciones intergrupales, liderazgo, uso
de la autoridad, etc.) en el seno de una organización.
La mejor manera de describir a las organizaciones como ambientes politizados es
hablar de organizaciones plagadas de fuerzas diversas que chocan y cuya
característica principal es que son movidas por intereses en torno a los cuales se crean
identidades que permiten cohesionar o imponerse a otros intereses. El elemento de
cohesión y dominación por excelencia es el poder. Hablar del poder de las
organizaciones implica necesariamente, reconocer que los intereses de los individuos
que la conforman no siempre van de la mano con los intereses de la organización, los
cuales supuestamente, recogen el sentir y el pensar de la mayoría. Es el dualismo
individuo- organización y/o individuo- individuo, el que propicia la aparición de conflictos
de intereses.

5.1.2. Antecedente histórico
La preocupación por tratar el tema de las empresas de familia en el mundo es
relativamente nueva. Las primeras incursiones se realizaron en Estados Unidos. Según
Romero (2006, p. 133): El campo de estudio de las empresas familiares es muy
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reciente y está apenas en construcción. Se considera que este campo nace a mediados
de la década de los años setenta en los Estados Unidos. La publicación más importante
en esta área, el Family Business Review, se publica por primera vez en marzo de 1988.
Las primeras publicaciones eran principalmente estudios de caso y ensayos o trabajos
prescriptivos, estos últimos orientados más a consultores que a estudiosos del tema.
La comunidad académica del área es aún reducida y está vinculada al campo de la
consultoría y la capacitación gerencial. Solo a partir de 1990 se comienza a consolidar
una comunidad académica activa en el área.
Afirma Romero que hacia 2002 en Estados Unidos había 17 centros o institutos que se
ocupaban del tema de las empresas de familia y hacían parte, casi todas, de las
escuelas de negocios más prestigiosas del país. A partir de consultas realizadas,
concluye el autor, que entre 1992 y 2004 las investigaciones –tanto en cantidad como
en calidad en ese país– experimentaron un crecimiento ostensible y que un
comportamiento parecido se observaba en Europa, concretamente en España e Italia
donde para el periodo tuvo lugar un profuso número de investigaciones y publicaciones
(2006, p. 133).
En Colombia la investigación sobre empresas de familia es apenas incipiente; Sólo a
principios de los noventa surgió la preocupación por el tema de las empresas de familia
como objeto (y con una agenda) de estudio; por ejemplo, en el ICESI de Cali,
Melquicedec Lozano, Director Académico y de Recursos Educativos del Centro de
Desarrollo del Espíritu Empresarial, acometió un proceso de documentación,
preparación, indagación y producción sobre el tema que incluiría visitas a otros países
que contaban con programas en empresas de familia. (Berdugo & Caceres, 2009).
5.1.2.2. La naturaleza y orígenes del clima organizacional
El clima organizacional lo constituyen todos aquellos factores que influyen en la
conducta de una organización y que son comunes a puestos no necesariamente
relacionados entre sí. En síntesis, éste describe cómo las organizaciones (tomadas
como un todo) difieren una de otra en su desempeño típico. Dichas diferencias son
influenciadas por, y expresadas a través de cosas tales como: procedimientos
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operativos, estructura organizacional y otros factores que aunque no estén escritos, son
poderosos e influyen en el comportamiento. Existen cuatro tipos básicos de clima
organizacional: 1) Orientado al Control (basado en sistemas); 2) Orientado al Desarrollo
de la Libertad Profesional (basado en la confianza a la gente); 3) Orientado a la
Productividad y el Rendimiento (basado en la optimización continua de los procesos de
producción), y 4) Orientado al Desafío (basado en la colaboración en equipo). Los
managers necesitan ser altamente sensibles para identificar el clima de su
organización, ya que puede ser difícil cambiarlo, requiriéndose de destreza, estrategia y
determinación. O bien corre el peligro de ser violentado en cualquier forma, llegando a
producir un fuerte impacto en las expectativas de la gente. (Reddin, 2004)
5.1.2.3. Comunicación organizacional
La década del 40 fue la “era de la información” desde la óptica de la comunicación
organizacional, porque se consideraba que la información era determinante para los
miembros de una organización, al punto que fue popular el lema: «un empleado
informado es un empleado feliz y productivo», lo que llevó a que las empresas
invirtieran en medios informativos impresos de circulación interna, para cumplir con la
premisa.
En los 50, hubo interés por entender el sentido y los alcances de la comunicación en las
organizaciones,

y

se

generaron

investigaciones

acerca

de

la

comunicación

descendente, las redes organizacionales y sobre la actitud y la sensibilidad de los
empleados frente a la comunicación (clima organizacional). En esa comunicación
descendente se estudiaron, además de su efectividad, la relación entre estado de
ánimo y la satisfacción del empleado. Luego se trabajó el concepto de realimentación
interpersonal dentro de las organizaciones, que permitió entender que la realimentación
abierta y específica del emisor al receptor aumentaba la exactitud en el cumplimiento de
instrucciones.
Se mantuvo en los 60 el interés por estudiar los ambientes y las redes de
comunicación, lo que incluyó el estudio de los roles dentro de redes complejas de
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organización, que describió las diferencias entre roles centrales y no centrales (de
enlace y no-enlace).
En los años 70 se expresó una preocupación por la falta de teoría en los estudios sobre
comunicación organizacional y se enfatizó en la importancia de construir y experimentar
con modelos conceptuales de procesos en este campo. Fueron exploradas
conceptualmente “las correlaciones de la comunicación de los jefes eficientes, la
distorsión en el envío de mensajes ascendentes del subordinado al jefe y la naturaleza
de la realimentación en la comunicación jefe-subordinado”.
En los años 80, hubo preocupación en las organizaciones por entenderlas como
sistemas, por explorar la comunicación como proceso, y por entender la forma como los
integrantes de las organizaciones crean y recrean significados compartidos. También se
investigó y se trabajó sobre la cultura organizacional y los procesos de comunicación
con el fin de alcanzar significados comunes, entendimientos y objetivos. Se habla de
culturas fuertes y débiles, en lo que tienen que ver el estilo gerencial, y las historias,
mitos, simbolismos y ceremonias. En los 90 primó el enfoque del trabajo en equipo y el
concepto de que la “productividad en la organización es el resultado de la comunicación
en todas direcciones: ascendente, descendente y horizontal. Esto implica que el éxito
de las organizaciones dependerá de qué tan bien puedan trabajar en equipo (…) toda la
organización debe actuar como un equipo, tomando decisiones y solucionando
problemas en todos los niveles de la organización”.
En este momento, ya en el siglo XXI, se puede afirmar que la comunicación
organizacional muestra dos enfoques opuestos: Por un lado permanece la visión
modernista de las organizaciones como estructuras racionales cuyo instrumento
principal para alcanzar el progreso y el orden es la comunicación; por otro, considera
dos nuevas voces teóricas: la teoría crítica y la perspectiva posmoderna, que están
generando formas alternas para el entendimiento de la comunicación en las empresas e
instituciones. El reto (…) es encontrar nuevas formas de organización productiva para el
trabajo que den más poder a los individuos y mantengan, al mismo tiempo, las prácticas
organizativas que sostienen el delicado balance entre el ambiente, las familias y el
trabajo. (Arango & Pulgarín, 2015)
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5.1.2.4. Dirección organizacional
En el proceso administrativo llega un momento en el cual el administrador realiza
planes de acción buscando obtener una respuesta alentadora a su gestión por parte de
los empleados utilizando para ellos técnicas de comunicación, tareas de supervisión y
la motivación para lograr una correcta dirección organizacional.
Los elementos que comprenden la dirección organizacional en la administración los
podríamos detallar de la siguiente manera:


Ejecutar los planes de acción considerando la estructura de la organización.



La motivación



Conducir los esfuerzos del personal a cargo



La comunicación



La supervisión



Alcanzar las metas organizacionales

En realidad los factores que hacen que la dirección organizacional sea un elemento
relevante dentro de la organización son:


Se trata de un mecanismo que pone en marcha los lineamientos establecidos en
las etapas de planeación y en el seno de la organización.



Mediante la dirección se busca lograr pautas de conducta más deseables en los
miembros de la organización a través de la estructura organizacional.



Una eficiente dirección influye significativamente en la moral de los empleados y
como consecuencia afecta a la productividad.



La calidad directiva se ve reflejada en el logro de los objetivos mediante la
implantación de métodos organizacionales, y también logrando tener una eficacia
en los sistemas de control.



La dirección establece la comunicación para que ésta sea un medio en el cual la
organización funcione correctamente. (Gestion org, 2015)
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5.1.2.5. Los referentes históricos en el estudio del poder en las organizaciones
En el ámbito de las organizaciones el tema del poder tiene tres claros referentes. El
primero tendría su anclaje en la fructífera línea de investigación sobre el liderazgo en
grupo; el segundo surge del interés que se ha desarrollado por la cultura organizacional
y por las prácticas de dirección japonesas (Ouchi, 1981), cuyos antecedentes en
Occidente los encontramos en la nueva escuela de relaciones humanas de los años
cincuenta y sesenta (McGregor, 1960; Likert, 1961) y en el movimiento sociotécnico de
Tavistock. En la actualidad el modelo teórico que parece contar con un mayor grado de
aceptación es el de la contingencia estratégica, al que nos referiremos en tercer lugar.
(Rodriguez, 1992)

El poder en las empresas de familia
El poder es la capacidad que tiene una persona para influir en otra de tal manera que
haga que esa otra persona realice lo que uno quiere. El poder esta unido al carácter de
la persona y a su estilo de dirección personal en la empresa. (Diaz & Rodriguez, 2014)

Tipos de poder
Lo que distingue a los líderes es la manera en la que ellos aprenden y comparten lo que
han aprendido. Como consecuencia, los líderes influyen en las personas por su propia
naturaleza y este es su poder.

Según French y Raven (1959) Existen seis formas de poder:
- Legitimo
- De recompensa
- Coercitivo
- Basado en la experiencia
- Informativo
- De referencia
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1.- Legítimo: Refleja la posición que ostenta un individuo en una organización. Cuanto
más alto está el individuo en la jerarquía, mayor poder legítimo y por tanto autoridad
tiene.

2.- De recompensa: Refleja la capacidad para controlar y gestionar las recompensas
que se consideran valiosas para otros, por ejemplo recursos financieros, pagos,
promociones

3.- Coercitivo: Refleja la capacidad para castigar a otros, cuando estos no han
cumplido con los comportamientos esperados, por ejemplo fechas límites acordadas o
presupuestos acordados.

4.- basado en la experiencia: Basado en la posesión de experiencia considerada
valiosa para la organización es predominante experiencia en forma de conocimientos
técnicos, pero la negociación y las habilidades en la comunicación son también dignas
de

mención.

5.- Basado en la información: La información es poder porque cualquiera que controla
la información tiene poder. Los directivos suelen tener mayor poder porque tienen un
mayor acceso a esta información, como derecho de su posición en la organización.

6.- De referencia: Refleja el poder que otra gente da a una persona como
consecuencia de las características o tributos personales que perciben en ellos.
(Santos, 2011)
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Tabla Nº 1. Fuentes de poder
FUENTES DE PODER

El uso de la estructura,
reglas y reglamentos de la
organización

El control de los procesos
de decisión

PLANTEAMIENTOS MORGAN (1995 P. 150-154)
La estructura de la organización suele usarse como
instrumento político. (En muchas ocasiones) el tamaño y la
situación de un grupo o departamento dentro de una
organización suelen proporcionar un índice de su poder
dentro de la súper estructura. Todos los reglamentos
burocráticos, criterios de toma de decisiones, planes y
programas, requisitos de promoción y evaluación del
trabajo, y otras normas que dirigen el funcionamiento de
las organizaciones dan poder potencial tanto a
controladores como a controlados. La habilidad de usar las
normas en provecho propio es una importante fuente del
poder organizacional.
El control de los procesos de la toma de decisiones, es
normalmente más visible que el control de las premisas de
decisión. Al determinar si una decisión puede tomarse y
entonces ser remitida a la dirección apropiada, si debe ir
ante un comité y que comité, si debe ser apoyada por un
informe completo, si aparecerá en un programa que es
adecuado, que tenga un duro recorrido (o un paso fácil), el
orden de una agenda, e incluso si la decisión debería ser
discutida, al principio o al final de la reunión, un dirigente
puede tener un impacto considerable de los resultados de
la decisión. Las reglas básicas que guían la toma de
decisiones son así importantes variables que los miembros
de la organización pueden manipular y usar para sentar las
bases en favor o en contra de una acción dada.

Fuente: (Gareth, 1995)
5.1.2.6. Aprendizaje
El aprendizaje organizativo es la capacidad de realizar un proceso que transforma la
información en conocimiento. Lo lleva a cabo la propia organización y sus integrantes,
individuales o grupales.
Los tres niveles de aprendizaje identificados están íntimamente relacionados y
retroalimentan el proceso organizativo global, debido a que:
a) la actividad organizativa exige la intervención de sus integrantes, lo que les hace
partícipe de todos los procesos que en ella se realizan, incluido el aprendizaje;
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b) la organización desarrolla procesos de aprendizaje propios que pueden ser
fácilmente adquiridos e imitados por los individuos y grupos que la integran, como
sujetos independientes al proceso base;
c) los conocimientos que posee la empresa los comparte con sus miembros (individuos
y grupos) para conseguir los objetivos establecidos, lo que exige que éstos aprendan y,
a su vez, los de sus miembros se trasladan a la organización a través del desempeño
de tareas directivas y operativas;
d) los grupos están integrados por personas, por lo que sus actividades y conocimientos
son adquiridos simultáneamente por sus integrantes, y trasladados en ocasiones al
resto de los componentes de la organización y a ésta como tal;
e) el individuo es el sujeto básico del aprendizaje, su pertenencia a cualquier
organización está garantizada por sus necesidades sociales, lo que justifica que sus
actividades de aprendizaje y el conocimiento adquirido por él sean fácilmente
transmisibles a otras personas o colectivos. (Martínez & Ruiz, 2015)
5.1.2.7. Trabajo en equipo
Desde su etapa inicial de desarrollo, a principios de los años sesenta en Japón, las
actividades de los Equipos de Mejora (CCC) han atraído poderosamente la atención de
todo el mundo. Muchos estudiosos de las áreas de comportamiento humano y de
Ingeniería Industrial han acertado en señalar que su aparición y evolución ha sido
decisiva en el acelerado desarrollo industrial de ese país en los últimos 30 años. A partir
de entonces, su crecimiento ha sido espectacular tanto en el Japón como en más de 50
países con distintos niveles de educación, desarrollo tecnológico y cultural, raza y credo
religioso. Los principios en que se sustenta su operación parten de principios
universales que los hacen igualmente aplicables en Oriente que en Occidente, en el
Norte que el Sur. Por otro lado, sin embargo es justo también señalar que en su historia
también se manifiesta una gran cantidad de experiencias de fracasos y frustraciones
originadas principalmente por un mal entendimiento de su significado, su aportación, así
como de las condiciones que deben satisfacerse para su adecuada operación. (Aquino,
2015)
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5.2. Marco Administrativo
Según la superintendencia de Sociedades (2013 p. 116) “Un órgano de administración
que se ha impulsado en los últimos años para que ayude a tomar decisiones y a
manejar la empresa es la junta directiva. Según la Superintendencia de sociedades que
encuesto a 316 organizaciones, el 76% tienen junta directiva. A pesar de ser una
participación alta, existe un 24% que no tienen este instrumento de administración y
dirección que es importante para el buen manejo de las decisiones.
Esta cifra sobre la presencia de la junta directiva corrobora la premisa de que las juntas
directivas y las buenas prácticas de gobierno corporativo son importantes para lograr la
perdurabilidad empresarial”
Protocolos de Familia: Para Martínez Echezarraga, 2010 p. 52 “El protocolo es un
documento escrito que contiene los acuerdos, a los que la familia ha llegado respecto
de su relación con la empresa y la propiedad”.

Las sociedades de familia conformadas por varias generaciones, requieren de un
acuerdo entre los miembros de familia propietarios de la compañía, con el fin de
armonizar las relaciones entre ellos y regular situaciones y actuaciones referentes a su
interacción con la empresa. En este sentido, la existencia de un protocolo de familia
constituye una valiosa herramienta que contribuye a garantizar la sostenibilidad de la
compañía y asegurar la unidad familiar.

Es tal su importancia, que hoy en día existen reglas expresas en la legislación de
algunos países, como España, donde es posible darle al protocolo de familia publicidad
a través de su inscripción en el registro mercantil.
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Gráfico 1. Relaciones individuos – empresa

Fuente: Supersociedades
En Colombia el 70% de la Industria está representado por las empresas de familia, lo
que indica su importancia en la economía nacional y la necesidad de establecer una
normatividad que permita su sostenibilidad lo anterior teniendo en cuenta que
investigaciones concluyen que solo un 30% de las empresas de familia logran pasar
con éxito a la segunda generación y un 87% se disuelve antes de llegar a la tercera.
(Angel, 2012)
Cuando se hace diferencia entre las empresas de familia y las que no son, los
resultados indican que las empresas no familiares, tienden a conformar en mayor
proporción este órgano de administración con el 84.5% de los casos frente al 68.3%
de las sociedades que son de familia

5.3 Marco Legal
Al revisar la historia de las empresas en el país y las diferentes legislaciones con las
cuales se regulan las organizaciones o entes empresariales en Colombia, se encuentra
que la empresa de familia fue tomada en cuenta por primera vez en la ley 58 de 1931
por virtud de la cual se generó la Superintendencia de Sociedades Anónimas, donde
fue catalogada como la sociedad anónima de familia.
En dicha ley, quedo contemplado en el artículo 30 la siguiente cita:

24

“A las compañías anónimas que se conformen en mayoría por miembros de una
misma familia, con el fin de explotar y precautelar el patrimonio común, y cuyas
acciones no estén destinadas a especulaciones en bolsa, sino simplemente a
determinar la parte que a cada socio corresponda en la circunscrita explotación
objeto de la compañía, no le serán obligatorios los preceptos legales sobre la autoelección o elección de parientes, ni las demás restricciones referentes a la
adquisición de acciones y al derecho de deliberar en las asambleas generales de
accionistas. Estarán así mismo de la supervigilancia de la Superintendencia, a
menos que la soliciten uno o más accionistas u otra tercera persona interesada”.
5.3.1. Protocolos de Familia desde el punto de vista Jurídico:
El protocolo es un contrato consensual, pues para su nacimiento basta el acuerdo de
voluntades. No obstante, se recomienda que sea un documento con estipulaciones
claras y suscrito por todos los miembros de la familia, que directa o indirectamente
tengan relación con la empresa. Las normas y demás clausulas consagradas en el
protocolo de familia serán oponibles a quienes los suscriben. Esto se fundamenta en la
naturaleza contractual del protocolo, por lo que sus normas son ley para las partes de
conformidad con el artículo 1602 del código civil.
Estas compañías delimitadas como empresas de familia, estarían regidas por las
normas generales previstas en el Código de Comercio para las sociedades comerciales
en cuanto a su constitución, organización y funcionamiento, pero también serán tenidas
en cuenta por algunas normas en su orden cronológico como las siguientes:
Decreto 2521 de 1950
Este decreto surgió luego de implementar la ley 58 y buscaba reglamentar la sociedad
anónima de familia, el artículo que en su entonces se utilizó para este fin fue el 283 en
este artículo podemos leer lo siguiente:
“Se trata de saber si personas que tienen la calidad de socios y que mantienen
entre si relación de parentesco, en grado de primos, sobrinos, abuelo y yerno,
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pueden hacer parte como miembros principales y suplentes, de una Junta
Directiva de una sociedad anónima”.
Decreto 410 de 1971
Este decreto derogo en su momento las leyes de las sociedades anónimas entre ellas
las de familia y se pudo ver que existía un vacío legal para las empresas denominadas
anónimas de familia, hasta la fecha se puede analizar que este sector de la economía
está excluido o relegado del ámbito jurídico ya que no existe una reglamentación clara
que las vigile, regule y controle.
La superintendencia de sociedades en busca de reglamentar y reconocer la familia
como un ente generador de recursos especifico en el Decreto Reglamentario 187 de 8
de Febrero de 1975
“ARTICULO 6. Se considera de familia la sociedad que esté controlada
económica, financiera o administrativamente por personas ligadas entre sí por
matrimonio o por parentesco hasta el segundo grado de consanguinidad o único
civil”.
Según Rienda (2000), quien cita a Donnelley (1964), las empresas familiares son
aquéllas que se identifican con al menos dos generaciones de la familia y donde ese
vínculo lleva a una influencia en la compañía de los intereses y objetivos de la familia.
(Rienda, 2000)
Aunque el Código de Comercio no señale una definición puntual sobre las empresas de
familia, realiza una claridad en el artículo 102 que señala “Será válida la sociedad entre
padres e hijos o entre cónyuges, aunque unos y otros sean los únicos
asociados…”(Angel, 2012)
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5.3.2. Formas Jurídicas de Formalización Empresarial

Según la Cámara de Comercio de Bogotá 2013, la legislación prevé para el desarrollo
de cualquier actividad económica los siguientes tipos asociativos y sus principales
características, cabe aclarar que de acuerdo con su naturaleza y finalidad, la sociedad
familiar tomara la decisión de cuál es la mejor forma de sociedad que se acomode a sus
requerimientos.

5.3.2.1.

Sociedades por Acciones Simplificadas

Las Sociedades por Acciones Simplificadas pueden constituirse por una o más
personas, mediante documento privado en el cual se indiquen los siguientes requisitos:
Nombre, documento de identidad y domicilio del accionista o accionistas, razón social
seguida de las palabras: sociedad por acciones simplificada o S.A.S., duración (puede
ser indefinida), enunciación de actividades principales, cualquier actividad comercial o
civil licita, capital autorizado, suscrito y pagado, forma de administración, nombre,
identificación de los administradores.

5.3.2.2.

Sociedad Limitada

Se constituye mediante escritura pública entre mínimo dos socios y máximo veinticinco,
quienes responden con sus respectivos aportes, y en algunos casos según el Código
de Comercio artículos 354, 355 y 357, se puede autorizar la responsabilidad ilimitada y
solidaria, para alguno de los socios.
Los socios deben definir en la escritura pública el tiempo de duración de la empresa y
podrán delegar la representación legal y administración en un gerente, quien se guiará
por las funciones establecidas en los estatutos. El capital se representa en cuotas de
igual valor que para su cesión, se pueden vender o transferir en las condiciones
previstas en la ley o en los respectivos estatutos. Cualquiera que sea el nombre de la
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sociedad deberá estar seguido de la palabra "Limitada" o su abreviatura "Ltda" que de
no aclararse en los estatutos hará responsable a los asociados solidaria e
ilimitadamente.

5.3.2.3.

Sociedad Colectiva

Se constituye mediante escritura pública entre dos o más socios quienes responden
solidaria, ilimitada y subsidiariamente por todas las operaciones sociales. Cuando se
constituye este tipo de sociedad, se debe definir en la escritura pública el tiempo de
duración de la empresa, el que deseen sus socios, quienes a su vez podrán delegar la
administración de la sociedad en otras personas extrañas, pero perdiendo así la
posibilidad de diligenciar o gestionar negocios.
Cada socio deberá entregar sus aportes en capital, especie o con trabajo, definiendo de
ésta manera el capital social de la empresa, el cual no tiene ni un mínimo ni un máximo
según la ley comercial. Es importante saber que la razón social de estas sociedades se
forma con el nombre completo o solo apellido de uno de los socios, seguido de la
palabra "y compañía", "hermanos" o "e hijos". Esto quiere decir que no podrá ir un
nombre de un extraño en la razón social.

5.3.2.4.

Sociedad en Comandita Simple

Se constituye mediante escritura pública entre uno o más socios gestores y uno o más
socios comanditarios o capitalistas. Los socios gestores responden solidaria, ilimitada y
directamente por las operaciones y los socios capitalistas o comanditarios solo
responden por sus respectivos aportes. Cuando se constituye éste tipo de sociedad, se
debe definir en la escritura pública el tiempo de duración de la empresa.
Solo los socios gestores podrán administrar la sociedad o delegar esta administración
en terceros, cosa que no podrán hacer los socios capitalistas. Los socios capitalistas o
comanditarios aportan capital mientras los gestores aportan la administración de los
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capitales y el desarrollo de los negocios. Se debe tener claridad en la razón social de
estas sociedades, la cual se forma exclusivamente con el nombre completo o solo
apellido de uno o más socios colectivos comanditarios o gestores; seguido de la palabra
"y compañía" o su abreviatura "& Cia" y seguido de la abreviación "S. en C".

5.3.2.5.

Sociedad Anónima

Se constituye mediante escritura pública entre mínimo cinco accionistas quienes
responden hasta por el monto o aporte de capital respectivo que han suministrado para
la sociedad. Se debe definir en la escritura pública el tiempo de duración de la empresa
y que lo hayan expresado en su documento de fundación o estatutos.
La administración de ésta sociedad se desarrolla con la asamblea general de
accionistas quienes definen el revisor fiscal y la junta directiva, quien a su vez define al
gerente, quien es la persona que asume la representación legal de la sociedad. El
capital se representa en acciones de igual valor que son títulos negociables, todo ello
es el capital autorizado y se debe aclarar cuánto de esto es capital suscrito y cuánto
capital pagado. Su razón social será la denominación que definan sus accionistas pero
seguido de las palabras "Sociedad Anónima" o su abreviatura "S.A."

5.3.2.6.

Sociedad en Comandita por Acciones

Se constituye mediante escritura pública entre uno o más socios gestores y por lo
menos 5 socios capitalistas o comanditarios. Los socios gestores responden solidaria,
ilimitada y directamente por las operaciones y los socios capitalistas solo responden por
sus respectivos aportes. Cuando se constituye éste tipo de sociedad, se debe definir en
la escritura pública el tiempo de duración de la empresa, solo los socios gestores
podrán administrar la sociedad o delegar esta administración en terceros, cosa que no
podrán hacer los socios capitalistas.
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El capital se representa en acciones de igual valor, que son títulos negociables
aportados por los capitalistas e inclusive por los socios gestores, quienes separan su
aporte de industria el cual no forma parte del capital. Se debe tener claridad en la razón
social de estas sociedades, la cual se forma exclusivamente con el nombre completo o
solo apellido de uno o más socios colectivos, seguido de la palabra "y compañía" o su
abreviatura "& Cia" seguido en todo caso por las palabras "Sociedad en Comandita por
Acciones" o su abreviatura "SCA".
5.3.3. Normatividad Empresas de Alimentos
El Instituto Nacional de Vigilancia de Medicamentos y Alimentos (INVIMA) fue creado
por la Ley 100 de 1993, cuya misión establece “Proteger y promover la salud de la
población, mediante la gestión del riesgo asociada al consumo y uso de alimentos,
medicamentos, dispositivos médicos y otros productos objeto de vigilancia sanitaria”.
(INVIMA, 2014)
Decreto 3075 de 1997 – Manipulación de Alimentos
Artículo 36. Condiciones Generales: Los restaurantes y establecimientos destinados
a la preparación y consumo de alimentos cumplirán con las siguientes condiciones
sanitarias generales:
a. Se localizarán en sitios secos, no inundables y en terrenos de fácil drenaje.
b. No se podrán localizar junto a botaderos de basura, pantanos, ciénagas y sitios que
puedan ser criaderos de insectos y roedores.
c. Los alrededores se conservarán en perfecto estado de aseo, libres de acumulación
de basuras, formación de charcos o estancamientos de agua.
d. Deben estar diseñados y construidos para evitar la presencia de insectos y roedores.
e. Deben disponer de suficiente abastecimiento de agua potable.
f. Contarán con servicios sanitarios para el personal que labora en el establecimiento,
debidamente dotados y separados del área de preparación de los alimentos.
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g. Deberán tener sistemas sanitarios adecuados, para la disposición de aguas servidas
y excretas.
h. Contarán con servicios sanitarios para uso del público, separados para hombres y
mujeres, salvo en aquellos establecimientos en donde por razones de limitaciones del
espacio físico no lo permita caso en el cual podrán emplearse los servicios sanitarios de
uso del personal que labora en el establecimiento y los ubicados en centros
comerciales. (INVIMA, 2014)
Decreto 60 de 2002 – Aplicación del Sistema de Análisis de Peligros y Puntos de
Control Crítico – HACCP (por sus siglas en inglés Iniciales que en inglés
significan “Hazard Analysis Critical Control Point) en las fábricas de alimentos y
se reglamenta el proceso de certificación.
 Artículo 1°. Objeto. El presente decreto tiene por objeto promover la aplicación
del Sistema de Análisis de Peligros y Puntos de Control Crítico HACCP, como
Sistema o Método de Aseguramiento de la Inocuidad de los Alimentos y
establecer el procedimiento de certificación al respecto.
 Artículo 2°. Campo de Aplicación. Los preceptos contenidos en la presente
disposición, se aplican a las fábricas de alimentos existentes en el territorio
nacional que implementen el Sistema de Análisis de Peligros y Puntos de Control
Crítico, HACCP, como Sistema o Método de Aseguramiento de la Inocuidad de
los Alimentos.

Decreto 1270 de 2002 – Registro Sanitario
Que de conformidad con el artículo 306 de la Ley 09 de 1979, todos los alimentos o
bebidas que se expendan bajo marca de fábrica y con nombres determinados,
requerirán de registro sanitario de acuerdo con la reglamentación que para el efecto
expida el Ministerio de Salud.
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Decreto 4444 de 2005 – Por el cual se reglamenta el régimen de permiso sanitario
para la fabricación y venta de alimentos elaborados por microempresarios.
Artículo 1°.Objeto y campo de aplicación .Las disposiciones del presente decreto
tienen por objeto reglamentar la expedición del permiso sanitario, régimen de vigilancia
sanitaria y control de calidad de los alimentos fabricados y comercializados por
microempresarios, en el territorio nacional.

Se exceptúan del régimen del permiso sanitario, los siguientes alimentos:
1. Carnes, productos cárnicos y sus preparados.
2. Leche en todas las variedades.
3. Leches fermentadas, crema de leche, mantequilla, quesos frescos y maduros.
4. Aceites o grasas de mantequilla.
5. Productos de la pesca y sus derivados.
6. Mayonesa y productos preparados a base de huevo.
7. Alimentos de baja acidez (enlatados).
8. Alimentos o comidas pre-cocidas y congeladas de origen animal listas para el
consumo.
9. Agua envasada.
10. Alimentos infantiles. (INVIMA, 2014)
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5.4. Asamblea de Familia
La asamblea debe estar constituida por todos los miembros que tengan un grado de
consanguinidad de los establecidos por la ley, en su orden jerárquico este se encuentra
en la cima pero no puede tomar decisiones que afecten o cambien el rumbo de la
organización.

 Cada socio o miembro de la familia solo cuenta con un voto.
 Debe mantener el respeto por los bienes así como por las personas que se
encuentran ligadas de manera permanente a la empresa.
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5.5.

MARCO CONCEPTUAL

Aprendizaje: es el proceso de adquisición de conocimientos, habilidades, valores y
actitudes, posibilitado mediante el estudio, la enseñanza o la experiencia. Dicho
proceso puede ser entendido a partir de diversas posturas, lo que implica que existen
diferentes teorías vinculadas al hecho de aprender. La psicología conductista, por
ejemplo, describe el aprendizaje de acuerdo a los cambios que pueden observarse en
la conducta de un sujeto. (Definicion.de, 2015)

Delegación: Según Stoner Wankel (1989 P. 348) Define a la delegación

como la

asignación de la autoridad formal y de responsabilidad a otra persona para que lleve a
cabo determinadas actividades. La delegación de autoridad por los superiores a los
subordinados es evidentemente necesaria para el buen funcionamiento de cualquier
organización, dado que ningún superior puede realizar personalmente o supervisar
completamente todas las actividades de la organización.
Si bien la delegación es la transferencia de poder legítimo, también se relaciona con
otras bases del poder. Cuando se confiere autoridad formal, en cierta medida también
se concede el poder el poder de premiar y castigar.

Empresas de familia: Según la cámara de comercio de Bogotá en su libro gestión
efectiva en las empresas de familia

2006 p. 29, para que una sociedad tenga el

carácter de familiar debe existir entre 2 o más socios un parentesco de consanguinidad
hasta el segundo grado (padre, madre, hijos, hermanos y abuelos) o único civil (padre o
madre adoptante o hijo adoptivo) o estar unidos entre si matrimonialmente, siempre y
cuando los socios así relacionados ejerzan sobre la sociedad un control económico,
financiero o administrativo. El control económico de la sociedad existe en la medida en
que uno o varios socios hayan hecho aportes de tal significación, que representan por
lo general un interés de tipo mayoritario.
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Empresas de familia profesionalizada: Según Peter Leach (2009 p .125-126)
Profesionalizar la empresa es un paso decisivo para poder manejar los potenciales
conflictos, entre los valores y metas de la familia y la empresa. Este proceso de análisis
suele desensibilizar a la empresa, una ventaja significativamente importante para la
mayoría de las firmas familiares.
Estas empresas pasan por etapas de desarrollo y crecimiento predecibles, y tienen que
enfrentar una gran variedad de cambios. El cambiante ciclo de la vida de sus productos,
las fluctuantes condiciones competitivas, el desarrollo personal de los dueños –
empresarios, y las necesidades cambiantes de la familia, todo afecta el resultado.
Sus tres etapas son: Desarrollo orientado al producto, desarrollo orientado al proceso,
desarrollo orientado a la planificación.

Junta directiva en las empresas de familia: La junta directiva es el principal órgano
de administración de las sociedades, y conforme a la ley, es obligatoria solamente para
ciertas sociedades. El 50% de las sociedades de familia, que diligenciaron el informe de
prácticas empresariales a la superintendencia de sociedades cuentan con una junta
directiva.
Según Rozo (2013 p. 69) También es denominada consejo de administración, es la
principal responsable

de la definición de las estrategias corporativas, de la

determinación de las políticas de negocios y de la fijación y el control de la dirección
estratégica de la institución. Adicionalmente, supervisa la gestión de las diferentes
áreas de negocios y soporte de la organización. De igual manera, evalúa los resultados
mediante su comparación con los planes y estrategias previamente aprobados, con la
gestión de años anteriores y el sistema en su entorno.

Liderazgo Gerencial: Según James Stoner y Charles Wankel (1989 P. 506), Es el
proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros del grupo relacionadas
con las tareas. Esta definición incluye (3) implicaciones importantes:
Primero: El liderazgo debe incluir a otras personas, los subordinados o seguidores.
Gracias a su disposición de aceptar órdenes del líder, los miembros del grupo ayudan a
definir el status de él.
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Segundo: El liderazgo supone una distribución desigual del poder entre líderes y
miembros del grupo. Aquellos tienen que dirigir algunas de las actividades de estos,
quienes no pueden hacer lo mismo con las actividades del líder.
Tercero: Además el poder dar legítimamente ordenes, o instrucciones a sus
subordinados o seguidores, los líderes también están en condiciones de influir en ellos
de otras maneras.
Poder: Dominio, imperio, facultad y jurisdicción que alguien tiene para mandar o
ejecutar algo. (Real Academia Española, 2015). Habilidad principal de los gerentes y los
beneficios de su adecuada utilización. (Cruz, 2011)
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6. DISEÑO METODOLÓGICO

6.1. Tipo de investigación
Méndez (2005) p. 137, propone que “Los estudios descriptivos acuden a técnicas
específicas en la recolección de información, como la observación, las entrevistas y los
cuestionarios” acorde con esto y teniendo claro que para este informe se aplicó el
formato de diagnóstico integral, elaborado por el docente líder de la investigación, se da
por entendido que el tipo de investigación que se va desarrollar para la elaboración de
este informe es descriptiva. Además se encuentran aspectos tales como:
 La relación directa que tiene el informe con el caso de investigación principal
donde por medio estudio descriptivo se puede dilucidar los síntomas de la
problemática actual de las empresas que hacen parte de la muestra y que
pertenecen a la tipología de empresas de familia del sector alimentos de Bogotá,
por medio de la herramienta ya mencionada y adicional la oportunidad de
entablar una conversación con los colaboradores y las directivas quienes
participaron para la aplicación de esta y que permitieron establecer las
características frente a la comunicación, clima laboral, trabajo en equipo y
manejo del poder.
 Otra ventaja que ofrece el estudio descriptivo es el fortalecimiento del proceso de
investigación, dado que permitirá una adecuada estructuración de las
conclusiones y recomendaciones, las cuales serán de gran aporte para el
fortalecimiento y crecimiento de las empresas participes de la muestra.

6.2. Población
Una descripción apropiada acerca de la población la desarrolla Hernández (2003) quien
afirma que “La población o universo desde un enfoque cuantitativo es un conjunto de
todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones.” (pág. 303), y por
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otra parte, el autor Martínez (1998) precisa que “La población es un conjunto de
unidades y elementos que presentan una característica común; también se le considera
como un conjunto de medidas” (pág. 703). De esta manera se puede inducir que tras
estos aportes:
 El enfoque cuantitativo dará pie para establecer el grupo de estudio que tiene
relación directa con la investigación principal y que por ende, permitirá delimitar
aquella población que se tomará para el desarrollo del presente informe con el fin
de cumplir con los objetivos propuestos y que darán respuesta al problema
planteado en el mismo.
 Acorde con la investigación principal, y que plantea en su objetivo general
“Describir y analizar si las relaciones de poder en catorce empresas de familia
del sector de alimentos en la cuidad de Bogotá, contribuyen o no en el proceso
de aprendizaje y la búsqueda de la eficiencia empresarial”, la población para este
informe está representada por tres (3) empresas del sector de alimentos y tendrá
dentro del desarrollo de las entrevistas una muestra de 40 personas que
actualmente son trabajadores activos o directivos de las organizaciones, con
características comunes definidas en su relación contractual con estas
compañías, dando por entendido que el centro de análisis es “el universo o
conjunto de todos los casos que concuerdan con determinadas especificaciones”
de acuerdo a lo señalado por Hernández.(2003 p. 230).

6.2.1. Muestra
Hernández (2003 p. 300 - 302) establece que se debe “Definir la unidad de análisis
(Personas, organizaciones, periódicos, comunidades, situaciones, eventos). El sobre
que o quienes se va a recolectar datos depende del enfoque elegido (Cuantitativo,
cualitativo o mixto), del planteamiento del problema a investigar y de los alcances del
estudio” De ahí que para toda clase de estudio es necesario seleccionar la muestra, y
para este informe la muestra está planteada en los parámetros que se definieron en la
investigación principal de la cual pretende este análisis hacer parte.
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De acuerdo a la secuencia del desarrollo de este trabajo, para realizar la muestra se
escogieron (3) empresas: Industria de Alimentos Daza, Panes y Manjares y Vitamar
S.A. Donde en cada una de ellas se realizaron 20 encuestas con el fin de evaluar la
información obtenida.

6.3. Método de la investigación
Para identificar el método que más se adecue al tipo de estudio que se está
desarrollando y que permita elaborar un informe en coherencia frente a la investigación
principal del cual se

propone hacer parte, se expondrá a la luz teórica dos

metodologías y se tomará la decisión de cual prevalece más para el caso de análisis.

6.3.1. Método inductivo
Méndez (2001, p. 144) propone que “La inducción permite al investigador partir de la
observación de fenómenos o situaciones particulares que enmarcan el problema de
investigación y concluir proposiciones y, a su vez, premisas que expliquen fenómenos
similares al analizado”, también afirma que,

“Por tal razón conlleva un análisis

ordenado, coherente y lógico del problema de investigación, tomando como referencia
premisas verdaderas”.

6.3.2. Método Deductivo
Por otra parte el mismo autor, Méndez (2001 p.145) afirma que “A partir de situaciones
generales se lleguen a identificar explicaciones particulares contenidas explícitamente
en la situación general. Así, de la teoría general acerca de un fenómeno o situación, se
explican hechos o situaciones particulares”.
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6.3.3. Método que prevalece
Al reconocer las diferentes metodologías y sus aplicaciones, se determina como
método de trabajo y tipo de investigación

la opción descriptiva, para una mejor

recolección de información y por ende una buena base de datos en pro de este
proyecto.
6.4. Instrumentos de la investigación
Tras haber definido la metodología de investigación, se encontró que los instrumentos
más adecuados para realizar el levantamiento de la información son:
6.4.1. La Encuesta
El instrumento principal para la recolección de la información es el formato de
diagnóstico integral para evaluar comunicación, clima organizacional, manejo de poder,
trabajo en equipo y la dirección de la empresa, desarrollado por el director de la
investigación principal a manera de encuesta, y que como lo menciona Méndez (2006
p. 238) es la forma de “recolección de información que se realiza por medio de
formularios, los cuales tienen aplicación a aquellos problemas que se pueden investigar
por métodos de observación, análisis de fuentes documentales y demás sistemas de
conocimiento” (formato de encuesta utilizado).

6.4.2. Entrevista
Este instrumento se realizara en paralelo con la encuesta, como afirma Méndez (2001
p. 152) es “la conversación que sostienen dos personas, celebrada por iniciativa del
entrevistador con la finalidad específica de obtener alguna información importante para
la indagación que realiza”.
Está permitirá identificar aquellos aspectos que no puedan ser evidenciados por la
encuesta y que reflejan el sentir de los entrevistados, ahondando en las temáticas que
el estudio pretende dilucidar y que de manera informal saldrán a luz con la habilidad del
investigador y la forma de comunicarse que utilice.
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7. RESULTADOS Y ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN

Para el desarrollo del análisis se tomara en cuenta la información de forma general y
luego por categorías, utilizando gráficas de participación donde se reflejen las
concentraciones acerca de la percepción de los colaboradores en cada uno de los
puntos de acuerdo con el formato aplicado, con esta información se evidenciaran
algunos puntos a trabajar en estas empresas con el fin de mejorar su eficiencia, buscar
su crecimiento y sostenibilidad en el tiempo.
Ver anexo N° 1. Formato de la encuesta de Diagnóstico Integral.

7.1. Industria de Alimentos Daza S.A.S
Es una compañía dedicada a la elaboración de alimentos compuestos principalmente
de frutas, legumbres y hortalizas, constituida el 10 de enero de 2012. Esta empresa
familiar actualmente dirigida por el representante legal y gerente el señor Hugo Nelson
Daza Hernández desde el 3 de febrero de 2012; cuenta con más de 200 empleados y
está ubicada en la localidad de Puente Aranda, que de acuerdo con el perfil económico
y empresarial desarrollado por la Cámara de Comercio de Bogotá, tiene una extensión
total de 1.724 hectáreas y aproximadamente 289.000 habitantes. En su sector
empresarial, la localidad contaba al 2006 con 14.140 empresas de las cuales el 85%
(11.978) son microempresas, el 11% (1.598) son pequeñas empresas, medianas
empresas corresponden al 3% (422) y grandes empresas participa con el 1% (142).
A continuación se plasma el análisis de la Industria de Alimentos Daza S.A. Se
encuesto a 6 hombres y 7 mujeres en cargos administrativos y operativos; con base a
los resultados de las gráficas y la investigación realizada partiendo de los conceptos:
clima, comunicación, dirección organizacional, manejo de poder y trabajo en equipo.
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Figura Nº 1. Género

Fuente: Elaboración propia
En la figura anterior se especifica que en la empresa Daza el personal encuestado el
54% son mujeres y el 46% son hombres.
Comunicación organizacional.
Figura Nº 2. Observa que los jefes, antes situaciones controversiales, se irritan o
se enojan con sus colaboradores.
1 Observo que los jefes, ante situaciones
controversiales, se irritan o se enojan con sus
colaboradores.
25%
75%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 75% responde que los líderes manejan de forma adecuada las situaciones de
controversia, de esta manera reflejan seguridad hacia ellos y respeto hacia sus
colaboradores, mientras que el 25% tienen la opinión contraria.
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Figura Nº 3. Piensa que la comunicación es dialógica, es decir de doble vía.
2 Piensa que la comunicación es dialógica, es decir de
doble vía.

13%
87%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
En la figura No. 3 el 87% de los encuestados sienten que son escuchados por sus
líderes y que de la misma manera los escuchan entendiendo que estos les pueden
ofrecer su experiencia, así resuelven las diferentes situaciones que se presentan en el
desarrollo del ejercicio empresarial diario, el 13% restante considera que se deben dar
más espacios para que sean escuchados por sus líderes.
Figura Nº 4. Observo que la forma como se realiza la comunicación, manifiesta
confianza con los colaboradores.
3 Observo que la forma como se realiza la
comunicación, manifiesta confianza con los
colaboradores.

13%
87%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
En la figura No. 4 igualmente el 87% de los participantes opinan que la comunicación
se desarrolla en un entorno de confianza hacia ellos y su desempeño laboral, pero de
forma particular solo el 13% no siente confianza en la comunicación.
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Figura Nº 5. Estoy seguro que los colaboradores conocemos las metas
empresariales.
4 Estoy seguro que los colaboradores conocemos las
metas empresariales.

25%
75%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
En la figura No. 5 el 75% manifiesta que efectivamente los colaboradores conocen las
metas empresariales, mientras que el 25% las desconoce.
Figura Nº 6. Le parece respetuosa la manera como la empresa se comunica con
usted.
5 Le parece respetuosa la manera como la empresa
se comunica con usted.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
En la figura No. 6 finalmente conlleva a que el 100% de los participantes se sienta
respetados por la organización, en cuanto se refiere al manejo y desarrollo de la
comunicación.
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Conclusión en el Ítem de comunicación para la empresa Alimentos Daza S.A.S.
En general esta compañía posee buenos procesos de comunicación, sin embargo es
importante tener muy presente que según el 75% de las personas encuestadas
manifiesta que los jefes ante situaciones controversiales se irritan y/o se enojan. Con
respecto al 25% restante consideran que se debe mejorar la comunicación en el ámbito
laboral, en este caso se propone un mejor manejo de la situación, mantener la calma
tratando de ver un ambiente holístico y objetivo, esto permitirá que no se deteriore la
relación con los subordinados, recordando de antemano que la comunicación es el eje
principal de transmitir la información, ya sea verbal o escrita, dejando siempre como
prioridad el respeto hacia los demás.
De acuerdo con Chiavenato (2000 p. 87), quien establece que “Las organizaciones no
pueden existir ni operar sin comunicación, puesto que es la red que integra y coordina
todas sus dependencias”, podemos entender que para esta organización la
comunicación se asume con la importancia necesaria, es decir que va hasta donde la
empresa en términos mínimos lo requiere, pero sin buscar dar una mirada más allá de
lo que puede ser evidente y que puede estar afectando en términos de la eficiencia a la
organización.
Clima organizacional.
Figura Nº 7. Considero que los directivos se interesan por las necesidades de los
colaboradores de la empresa.
6 Considero que los directivos se interesan por las
necesidades de los colaboradores de la empresa.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
La figura Nº 7. El 100% de los encuestados siente que sus líderes se interesan por sus
necesidades, entendiéndose esto como aquello que requieren para subsistir.
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Figura Nº 8. Me doy cuenta que la empresa se ha preocupado por ofrecerme la
formación necesaria para mejorar mi desempeño.
7 Me doy cuenta que la empresa se ha preocupado
por ofrecerme la formación necesaria para mejorar
mi desempeño.
13%
87%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
La figura Nº 8 refleja que el 87% de los encuestados, considera que la empresa le ha
ofrecido la formación que se requiere para el desarrollo de su trabajo y de esta manera
optimizar su desempeño, solo el 13% considera que la compañía no le ha brindado las
herramientas necesarias para la optimización del desempeño de su gestión.
Figura Nº 9. Siento que los directivos conocen los problemas que enfrentan los
colaboradores en su puesto de trabajo.
8 Siento que los directivos conocen los problemas
que enfrentan los colaboradores en su puesto de
trabajo.
25%
75%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
Con un 75% de los participantes cree que sus líderes conocen los problemas a los que
se enfrentan día tras día en el desarrollo de sus actividades. El 25% restante considera
que los líderes no conocen las problemáticas que se presentan día a día en la labor
diaria.
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Figura Nº 10. Siento que puedo desarrollar una carrera promisoria en la empresa.
9 Siento que puedo desarrollar una carrera
promisoria en la empresa.

25%
75%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 75% de los encuestados considera que puede llevar una carrera promisoria en la
organización. El otro 25% de acuerdo a su experiencia y tiempo de labor en la
compañía, considera que no puede llevar una carrera promisoria en la compañía.
Figura Nº 11. Los directivos de la empresa propician ambientes que permiten la
expresión de mis ideas y me dan la oportunidad de mostrar mis conocimientos.
10 Los directivos de la empresa propician ambientes
que permiten la expresión de mis ideas y me dan la
oportunidad de mostrar mis conocimientos.
13%
87%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
Según el resultado de este interrogante

el 87% está seguro que la organización

propicia ambientes para expresar sus ideas y mostrar su potencial para que sea
aprovechado en beneficio de la misma, algo que parece ser controversial frente a las
preguntas anteriores y su percepción. El restante 13% considera que la empresa no
genera ambientes para expresar sus ideas, lo que hace que en algunos casos sientan
exclusión sobre los procesos organizacionales.
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Conclusión en el Ítem de clima organizacional para la empresa Alimentos Daza
S.A.S. Se realizó un análisis de forma general en el que se evidencia un buen clima
organizacional, sin embargo se deben estar realizando procesos de integración y
retroalimentación para que el ambiente siga siendo óptimo.
De acuerdo con Chiavenato (2000 p. 119) Las personas se hallan en un proceso
continuo de adaptación a una variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades
y mantener cierto equilibrio individual. Tal adaptación no se limita solo a la satisfacción
de las necesidades fisiológicas y de seguridad, sino que también incluye la satisfacción
de las necesidades sociales, de autoestima y de autorrealización.
La satisfacción laboral en el clima organizacional según Fernando Toro (1996, p. 67) es
una reacción afectiva de agrado, de complacencia, que surge porque una persona
encuentra presentes en su trabajo realidades que desea, como un buen salario o una
tarea variada. También surge cuando están ausentes realidades que no desea, como
una larga jornada o una excesiva temperatura, por su parte, la insatisfacción es una
reacción afectiva de desagrado e inconformidad por la presencia de realidades
indeseadas, como un jefe autoritario o por la ausencia de condiciones deseadas, como
una posibilidad clara de ascenso. Por consiguiente es satisfactorio promover la
coordinación y ambientes de convivencia sanos, que establezcan motivación y
competitividad.
Manejo de Poder
Figura Nº 12. Valoran mi opinión las personas que toman las decisiones en la
organización
11 Valoran mi opinión las personas que toman las
decisiones en la organización.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
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En la organización se refleja que el 100% de la muestra siente que sus opiniones son
muy importantes y bien valoradas por sus líderes.
Figura Nº 13. Me informan previamente de las nuevas políticas y procedimientos
que se van a implementar en la empresa
12 Me informan previamente de las nuevas políticas y
procedimientos que se van a implementar en la
empresa.

38%
62%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
Este cuestionamiento refleja que el 62% de las políticas y procedimientos nuevos que
se van a implementar le son informados a los colaboradores, algo que pareciera ser
normal en cuanto a lo relacionado con el manejo administrativo porque no todo debe
ser filtrado por los colaboradores. El 38% restante manifiesta que no están al tanto de
nuevas políticas y/o procedimientos que la empresa dispone, lo que provoca que estas
personas puedan disminuir su proceso productivo.
Figura Nº 14. Los directivos toman en cuenta mis opiniones en temas
relacionados con mi área de especialización
13 Los directivos toman en cuenta mis opiniones en
temas relacionados con mi área de especialización.

13%
87%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
De los encuestados el 87% considera que los directivos de la organización toman en
cuenta sus opiniones en los temas relacionados con sus áreas de especialización, algo
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que está bien, ya que son ellos los que se enfrentan a los retos del quehacer diario,
mientras que el 13% restante manifiesta que no son tenidas en cuenta sus opiniones en
sus áreas de especialización.
Figura Nº 15. Los directivos y colaboradores aceptan mis recomendaciones por la
racionalidad de mis ideas y la coherencia de mis actos.
14 Los directivos y colaboradores aceptan mis
recomendaciones por la racionalidad de mis ideas y la
coherencia de mis actos.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
Con un 100% afirman que son aceptadas las recomendaciones y/o aportes gracias a la
racionalidad de sus actos y la coherencia con sus ideas.
Figura Nº 16. Estoy convencido que el más sagaz es el que se preocupa por servir
abnegadamente a sus compañeros a la empresa; él sabe que algún día tanto sus
compañeros como la empresa le servirán a él.

Fuente: Elaboración propia
El resultado obtenido de este interrogante, es que el 75% se encontró de acuerdo con
la afirmación, es decir, que no todos perciben al acto de ser sagaz como aquel que
deba actuar de forma ética y con el uso de los buenos valores porque lo relacionaron
con la abnegación en términos de hacer lo que los demás desean sin tener en cuenta
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sus necesidades, mientras que el 25% no está de acuerdo con esta afirmación, ya que
relacionan sagaz con una connotación negativa.
Conclusión en el Ítem de manejo de poder para la empresa Alimentos Daza S.A.S.
Con respecto al manejo de poder se puede decir que es un tema complejo en empresas
de tamaño mediano y pequeño, ya que no siempre quien tiene el dominio tiene la razón
y no siempre es la razón la que pueda argumentar todas las decisiones, por eso evaluar
las posibles alternativas que se generan ante una situación determinada con base en
los distintos criterios puede llevar a respuestas más eficientes. Acá se debe tener muy
presente que todos los cambios que se hagan se deben comunicar anticipadamente,
para que los empleados, estén en la capacidad de poder hacer sus adaptaciones
respectivas de manera óptima.
En el ámbito de las organizaciones el tema del poder tiene tres claros referentes. El
primero tendría su anclaje en la fructífera línea de investigación sobre el liderazgo en
grupo; el segundo surge del interés que se ha desarrollado por la cultura organizacional
y por las prácticas de dirección japonesas (Ouchi, 1981), cuyos antecedentes en
Occidente los encontramos en la nueva escuela de relaciones humanas de los años
cincuenta y sesenta (McGregor, 1960; Likert, 1961) y en el movimiento socio-técnico de
Tavistock. En la actualidad el modelo teórico que parece contar con un mayor grado de
aceptación es el de la contingencia estratégica, al que nos referiremos en tercer lugar.
Al abordar, por tanto, la temática del poder en las organizaciones tendríamos que
remitirnos a esos tres núcleos básicos que constituyen su matriz de emergencia.
(Rodriguez, poder y politicas en las organizaciones, 1992)

Lo anterior permite determinar que Daza S.A.S. posee dos tipos de poder, partiendo del
poder basado en la experiencia, como factor valioso para la organización, definiendo
este como el conocimiento técnico de quienes lo aportan, para negociar y en segundo
lugar un poder que se fundamenta la información, que en este caso se definen a partir
de los directivos, quienes tienen acceso a los datos relevantes que influyen a la
empresa.
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Trabajo en Equipo
Figura Nº 17. Valoro y respeto las posturas divergentes a la mía porque ello me
enriquece.
16 Valoro y respeto las posturas divergentes a la mía
porque ello me enriquece.

25%

75%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
La figura denota que el 75% de los encuestados piensa que es importante valorar y
respetar las diferentes posturas que tienen sus compañeros porque esto puede
apórtales de alguna manera, a nivel profesional, laboral o personal, teniendo en cuenta
la experiencia, conocimientos y capacidades de cada una de las personas del grupo,
cuando no se hace, se generan conflictos que afectan la productividad del grupo, pero
el 25% no considera esta postura, lo que puede reflejar un desinterés por las ideas
individuales y que no trae aporte de aprendizaje.
Figura Nº 18. El trabajo en equipo se hace más eficiente si además de haber
heterogeneidad, también hay cordura ética.
17 El trabajo en equipo se hace más eficiente si
además de haber heterogeneidad, también hay
cordura ética.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
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Con un 100% se enfatiza que están totalmente convencidos que con heterogeneidad y
cordura ética el trabajo se hace más eficiente, algo que parece contraproducente con la
primera pregunta, ya que el respeto por la diversidad de opiniones hace que el trabajo
en equipo llegue hacer más eficiente y heterogéneo, por otra parte.
Figura Nº 19. Para las soluciones creativas requiere altivez, para las cooperativas
humildad
18 Para las soluciones creativas se requiere altivez,
para las cooperativas humildad.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 100% de la muestra, siente que las soluciones creativas requieren de altivez y que
las cooperativas requieren de humildad, frente a esto se puede determinar que los
colaboradores sienten que la innovación y las soluciones solo pueden estar en cabeza
de sus líderes y no de ellos mismos, y que establecer niveles de cooperación interna
entre las áreas puede ser difícil ya que no en todos está presente el compromiso.
Figura Nº 20. El trabajo que realizan en su área corresponde a una planeación y
organización colectiva.
19 El trabajo que realizan en su área corresponde a
una planeación y organización colectiva.

25%

75%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
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Se evidencio que el 75% de los participantes siente que el trabajo en equipo dentro de
sus áreas se hace de manera organizada y planeada colectivamente y el 25% restante
considera que se debe mejorar en variables de planeación y organización, para que la
gestión sea mucho más fluida y eficaz.
Figura Nº 21. Hemos comprobado que cuando se trabaja coordinada y
mancomunadamente mejoran notoriamente los rendimientos en la producción.
20 Hemos comprobado que cuando se trabaja
coordinada y mancomunadamente mejoran
notoriamente los rendimientos en la producción.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
Esta figura muestra que el 100% de los colaboradores ha comprobado que la mejora en
el rendimiento de la producción está dado tras un trabajo de manera coordinada y
mancomunada, de acuerdo con esto la manera más eficiente para hacer las cosas de
forma organizada y planeada es el trabajo en equipo,
Conclusión en el Ítem de trabajo en equipo para la empresa Alimentos Daza S.A.S.
Aunque se advierte claramente que el trabajo en equipo es reconocido por los
colaboradores de la organización como fundamental para alcanzar la eficiencia,
también se siente que las posturas diversas que existen en las áreas, se convierte en el
lado negativo de este ítem, ya que no permiten llegar a total acuerdos de trabajo
colaborativo entre las mismas, con el fin de aumentar un aprendizaje continuo.
Para que las empresas crezcan, sean más eficientes y productivas deben ser capaces
de llevar a sus colaboradores a desarrollar altos niveles de trabajo en equipo, una sola
persona generalmente no puede ser la respuesta efectiva a las problemáticas que se
suscitan en los procesos desarrollados a diario por las organizaciones, es el concurso
de los diferentes equipos de trabajo organizados por áreas lo que genera la diferencia y
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cuando estos están totalmente alineados con las metas, visión y misión corporativa es
que se llega al cumplimiento de las mismas.
Recomendaciones
Es importante seguir mejorando en el desarrollo de la comunicación y buscar nuevas
formas que permitan entender mejor a los colaboradores y sus necesidades, dado que
esta ya no es una organización pequeña, se recomendaría el uso de la tecnología y los
medios audiovisuales para entender de mejor forma las dinámicas de interrelación del
personal, no solo entre ellos sino también con la empresa, de esta misma manera se
podrá mejorar en temas de clima laboral y por su puesto en lo que se refiere al
entendimiento de la relación poder, eficiencia y maximización de los recursos utilizados
por la compañía.
Por otra parte, no se evidencio un plan de carrera dentro de la organización que les
permita a los colaboradores poner al servicio de la misma todo su potencial, basados en
la oportunidad del crecimiento dentro de la entidad y con la opción de buscar la línea
que más se acomode a sus destrezas, al igual que las necesidades en competencias y
aptitudes para el buen desarrollo de los procesos y estructurar así un plan de
crecimiento interno, se podrá lograr que los colaboradores sientan un mayor
compromiso con la empresa y vinculen sus metas propias con la misión y visión
organizacionales.
Dirección organizacional
Tabla Nº 2. Formato entrevista área directiva.

DIRECTIVOS

INDUSTRIA DE ALIMENTOS DAZA S.A.S
Toma en
consideración
la motivación
de sus
colaboradores
de manera que
mejore la
eficiencia de la
organización.
SI
5

NO
0

Género y creo
ambientes que
faciliten el
desarrollo del
proyecto de
vida de los
colaboradores.

SI
4

NO
1

Construyo con
mis
colaboradores
los criterios de
convivencia
laboral.

SI
4

NO
1

Cuando los
Cuando usted
Reconocen mis
desempeños son
necesita
Tengo .la facultad
colaboradores mis satisfactorios doy
corregir a un
de decidir sobre
competencias
reconocimientos
colaborador,
los ascensos o
administrativas y correspondientes
tiene el
retiros de los
técnicas para
y cuando son
cuidado de
colaboradores de
liderar mi
deficientes,
hacerlo en
mi área.
departamento.
retroalimento
privado
respetuosamente
SI
4

NO
1

SI
5

NO
0

Fuente: Elaboración propia
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SI
5

NO
0

SI
3

NO
2

Teniendo en cuenta las respuestas obtenidas por los directivos se identifica el
compromiso de cada uno de ellos por el bienestar de sus colaboradores en los
conceptos como: motivación, ambientes laborales sanos, convivencia, respeto
reciproco, competencias, ya en la toma de decisiones con respecto a ascensos o retiros
en la organización solo tres personas tienen el cargo para esta compleja labor.
Por consiguiente, la importancia que se le da al Desarrollo Organizacional se deriva de
que el recurso humano es decisivo para el éxito o fracaso de cualquier organización. En
consecuencia su manejo es clave para el éxito empresarial y organizacional en general,
comenzando por adecuar la estructura de la organización (organigrama), siguiendo por
una eficiente conducción de los grupos de trabajo (equipos y liderazgo) y desarrollando
relaciones humanas que permitan prevenir los conflictos y resolverlos rápida y
oportunamente cuando se tenga indicios de su eclosión. Específicamente el Desarrollo
Organizacional abordará, entre otros muchos, problemas de comunicación, conflictos
entre grupos, cuestiones de dirección y jefatura, cuestiones de identificación y destino
de la empresa o institución, el cómo satisfacer los requerimientos del personal o
cuestiones de eficiencia organizacional. (Torres, 2015)

7.2.

Panes y Manjares

Se fundó hace más de 10 años y cuenta con dos sucursales en el barrio Mandalay
situado en la localidad de Kennedy, está conformada por aproximadamente 20
empleados distribuidos entre los dos locales, las panaderías son franquicias, pero estas
dos sucursales son propiedad de la señora Miriam Pabón Parrado quien es la gerente
general y su esposo Gilberto Acosta quien es accionista capitalista pero no participa en
el manejo y administración del negocio, dentro de los empleados cuenta con familiares
como son sus dos hijos mayores, dos sobrinos y un hermano de la gerente.
La ubicación del negocio se puede decir que acorde con el censo desarrollado por el
DANE entre mayo 22 de 2005 y mayo 22 de 2006, esta zona tiene una superficie total
de 38,58 km2 y una población de 1.0113.700 millones de habitantes, se aclara que en
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la actualidad puede ser aún mayor dado el crecimiento en la infraestructura residencial
que ha presentado en los últimos años esta zona.
A continuación se plasma el análisis de la empresa Panes y Manjares S.A.S en la cual
se encuestaron a 1 hombre y 6 mujeres en cargos administrativos y operativos. Con
base a los resultados de las gráficas y la investigación realizada partiendo de los
conceptos: clima, comunicación, dirección organizacional, manejo de poder y trabajo en
equipo.
La muestra tomada dentro de esta empresa arrojo la siguiente información:
Figura Nº 22. Género

Fuente: Elaboración propia
Comunicación
Figura Nº 23. Observa que los jefes, antes situaciones controversiales, se irritan
o se enojan con sus colaboradores.
1 Observo que los jefes, ante situaciones
controversiales, se irritan o se enojan con sus
colaboradores.
17%

83%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
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Se puede observar que el 83% de los encuestados, manifiestan que ante situaciones
controversiales los directivos se irritan, o se enojan con los colaboradores, el restante
17% consideran que en situaciones controversiales los directivos manejan la situación
con mayor calma, sin irritarse.
Figura Nº 24. Piensa que la comunicación es dialógica, es decir de doble vía.
2 Piensa que la comunicación es dialógica, es decir de
doble vía.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 100% de los encuestados manifiesta que la comunicación se hace en doble vía
(dialógica), con una participación activa fomentando la productividad y eficiencia.
Figura Nº 25. Observo que la forma como se realiza la comunicación, manifiesta
confianza con los colaboradores.
3 Observo que la forma como se realiza la
comunicación, manifiesta confianza con los
colaboradores.
17%
83%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 83% de los encuestados manifiestan que la comunicación que se tiene con los
directivos, se hace bajo parámetros de confianza. Mientras que el 17% restante son
personas que no llevan mucho tiempo en la compañía, lo que les hace pensar que hay
respeto, mas no confianza.
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Figura Nº 26. Estoy seguro que los colaboradores conocemos las metas
empresariales.
4 Estoy seguro que los colaboradores conocemos las
metas empresariales.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 100% manifiesta que conocen claramente las metas empresariales, motivas a la
consecución de las mismas.
Figura Nº 27. Le parece respetuosa la manera como la empresa se comunica con
usted.
5 Le parece respetuosa la manera como la empresa
se comunica con usted.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 100% dice que la comunicación está basada en principios de respeto de la empresa
hacia ellos, desarrollando buenos equipos de trabajo para el mejoramiento continuo a
nivel organizativo.
Conclusión en el Ítem de comunicación organizacional para la empresa Panes y
Manjares, con base en la evaluación de las encuestas realizadas se evidencia que en
general tiene buenas relaciones de comunicación, sin embargo el 83% de los
encuestados dice que los jefes se irritan ante las situaciones controversiales, a este
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punto se debe trabajar teniendo en cuenta que esta es una organización es pequeña,
la comunicación debe ser muy clara, objetiva, en lo posible dialéctica y respetuosa para
no generar ningún tipo de roce, se debe tener en cuenta que en la actualidad autores
como Ikujiro Nonaka (2007) nos dice que el capital más importante de una organización
son las personas, ya que estas son las que manejan la maquinaria, información y son
un recurso indispensable para todo tipo de compañías, con base en esto es
fundamental tener muy buenos parámetros de comunicación.
Clima organizacional
Figura Nº 28. Considero que los directivos se interesan por las necesidades de
los colaboradores de la empresa.
6 Considero que los directivos se interesan por las
necesidades de los colaboradores de la empresa.

17%
83%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 83% de las personas encuestadas, manifiestan que los directivos se interesan por
sus necesidades, el 17% restante manifiesta que sienten una barrera frente a los
directivos y no hay la confianza suficiente de acercamiento.
Figura Nº 29. Me doy cuenta que la empresa se ha preocupado por ofrecerme la
formación necesaria para mejorar mi desempeño.
7 Me doy cuenta que la empresa se ha preocupado
por ofrecerme la formación necesaria para mejorar
mi desempeño.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
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El

100% manifiesta que la empresa se ha preocupado por ofrecer la formación

necesaria para mejorar su desempeño laboral.
Figura Nº 30. Siento que los directivos conocen los problemas que enfrentan los
colaboradores en su puesto de trabajo.

Fuente: Elaboración propia
El 67% de los encuestados manifiestan que los directivos conocen los problemas que
ellos se enfrentan en sus puestos de trabajo y el 33% opina que no poseen
conocimiento de los problemas.
Figura Nº 31. Siento que puedo desarrollar una carrera promisoria en la empresa.

Fuente: Elaboración propia
El 67% de los encuestados, consideran que pueden hacer una carrera promisoria en
la empresa, el 33% restante considera que no lo puede hacer por efectos de tiempo y
responsabilidades.
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Figura Nº 32. Los directivos de la empresa propician ambientes que permiten la
expresión de mis ideas y me dan la oportunidad de mostrar mis conocimientos.
10 Los directivos de la empresa propician ambientes
que permiten la expresión de mis ideas y me dan la
oportunidad de mostrar mis conocimientos.
17%
83%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 83% cree que los directivos propician ambientes que permiten la expresión de sus
ideas, dejando mostrar su conocimiento, mientras el 17% dicen que han hecho
planteamientos pero no se han ejecutado.
Conclusión en el Ítem de clima organizacional para la empresa Panes y Manjares,
En general es bueno. No se debe olvidar que es muy importante que en el clima laboral
las relaciones deben ser fluidas entre cada una de las personas que laboran en la
organización, esto permitirá que cada uno de los procesos sean mucho más eficientes.
Cuando uno piensa en efectividad en el sentido amplio del término, lo que subyace es
la realidad de que algunas condiciones del clima organizacional se ajustan muy bien a
las características del ambiente y sus actores derivándose un impacto favorable, ya que
como consecuencia de la influencia de este, se estimula un desempeño de alta
efectividad. De esta forma cuando un manager percibe el tipo de clima que es
susceptible de estimular un alto desempeño y realiza un conjunto de influencias para
producir ese clima, estará creando deliberadamente las condiciones para la efectividad.
Si por el contrario, el manager no ha sido capaz de descifrar el clima susceptible de
estimular un desempeño óptimo y se inclina por impulsar las condiciones que “le
gustan” o que “ha aprendido” respectivamente de su impacto potencial, estará
generando un clima que resultará desfavorable ya que no se ajusta en manera alguna a
las características del ambiente y sus actores. En este último caso vemos con claridad
como el manager se inclina por acciones específicas para la creación del clima, en vez
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de inclinarse por el impacto favorable de un clima en particular. Por ello, en el argot de
la efectividad gerencial se distingue a los managers que están orientados a resultados
como aquellos que inspiran sus acciones por el impacto que quieren provocar, y a los
managers que están orientados a actividades como aquellos que inspiran sus acciones
por la preferencia que manifiestan hacia alguna actividad del clima organizacional en
particular ignorando el impacto potencial. (REDDIN, 2004)

Manejo de Poder
Figura Nº 33. Valoran mi opinión las personas que toman las decisiones en la
organización
11 Valoran mi opinión las personas que toman las
decisiones en la organización.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 100% de las personas encuestadas, manifiestan que las personas que toman
decisiones en la organización, valoran su opinión.
Figura Nº 34. Me informan previamente de las nuevas políticas y procedimientos
que se van a implementar en la empresa

Fuente: Elaboración propia
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El 83% de los encuestados, aseguran que les están avisando previamente las políticas
y procedimientos que se van a empezar a aplicar en la empresa y el 17% no.
Figura Nº 35. Los directivos toman en cuenta mis opiniones en temas
relacionados con mi área de especialización
13 Los directivos toman en cuenta mis opiniones en
temas relacionados con mi área de especialización.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 100% manifiesta que los directivos toman en cuenta sus opiniones en los temas
relacionados con su área de especialización.
Figura Nº 36. Los directivos y colaboradores aceptan mis recomendaciones por la
racionalidad de mis ideas y la coherencia de mis actos.

Fuente: Elaboración propia
El

83% manifiesta que tanto los directivos como los colaboradores, aceptan las

recomendaciones que dan, por la racionalidad de sus ideas y la coherencia de sus
actos y el 17% no.
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Figura Nº 37. Estoy convencido que el más sagaz es el que se preocupa por servir
abnegadamente a sus compañeros a la empresa; él sabe que algún día tanto sus
compañeros como la empresa le servirán a él.
15 Estoy convencido que el mas sagaz es el que se preocupa
por servir abnegadamente a sus compañeros a la empresa; él
sabe que algún día tanto sus compañeros como la empresa le
servirán a él.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
El 100% de los encuestados están convencidos de que el más sagaz es el que se
preocupa por servir abnegadamente a sus compañeros y a la empresa, ya que él sabe
que algún día, tanto sus compañeros como la empresa le servirán a él.
Conclusión en el Ítem de Manejo de poder para la empresa Panes y Manjares
Es claro que las relaciones Jefes/subordinados, es óptima, sin embargo es importante
que siga siendo una constante, no dejar que esta relación se deteriore, ya que esta es
de tipo “gana/gana” y no es conveniente para ninguna de las dos partes que alguna
falle, ya sea a nivel laboral o interpersonal.
“Desafortunadamente, para muchas personas, poder es una palabra por la que sienten
aversión- es más fácil hablar de dinero, que sobre el poder-, la asocian con el dominio
y manipulación de los subordinados por los jefes, con formas primitivas de ejercicio del
liderazgo. Esta es una forma estrecha de ver el poder, que no necesariamente está
asociado con la agresión, la fuerza bruta, la manipulación o el engaño. También puede
verse como señal de eficiencia personal, como habilidad para movilizar recursos, para
reconocer y estimular a la gente”.
El “poder” evoca la posibilidad de ejercer influencia sobre alguien para obtener algo. Si
se tiene en cuenta que, la definición más convencional de lo que es dirigir, es “obtener
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resultados a través de otros”, se comprende la atención que le prestan los especialistas
del “management”. (Codina, 2007)
Panes & Manjares demuestra ser una empresa con un poder basado en la experiencia
y en la información, donde el equilibrio y la unión de estas fundamenta el desarrollo de
la empresa, permitiendo que se evidencie un continuo aprendizaje, a su vez de la
adecuada toma de decisiones.
Trabajo en Equipo
Figura Nº 38. Valoro y respeto las posturas divergentes a la mía porque ello me
enriquece.
16 Valoro y respeto las posturas divergentes a la mía
porque ello me enriquece.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
Esta figura denota que el 100% de los encuestados, valoran y respetan las posturas
divergentes a la de cada uno, ya que esto los enriquece.
Figura Nº 39. El trabajo en equipo se hace más eficiente si además de haber
heterogeneidad, también hay cordura ética.

Fuente: Elaboración propia
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El 100% de los encuestados aseguran que el trabajo en equipo se hace más eficiente
si además de haber heterogeneidad, también hay una conducta ética.
Figura Nº 40. Para las soluciones creativas requiere altivez, para las cooperativas
humildad
18 Para las soluciones creativas se requiere altivez,
para las cooperativas humildad.

100%

SI

NO

Fuente: Elaboración propia
Por otra parte el 100% de los encuestados, manifiesta que para las soluciones creativas
se requiere altives y para las cooperativas humildad.
Figura Nº 41. El trabajo que realizan en su área corresponde a una planeación y
organización colectiva.

Fuente: Elaboración propia
El 67% de las personas, manifiesta que en su área se realiza una buena planeación y
organización, pero un 33% manifiesta que no ha visto estos componentes en su área de
trabajo.
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Figura Nº 42. Hemos comprobado que cuando se trabaja coordinada y
mancomunadamente mejoran notoriamente los rendimientos en la producción.

Fuente: Elaboración propia
El 100% de las personas, manifiesta que han comprobado que cuando se trabaja
coordinada y mancomunadamente mejoran notoriamente los rendimientos en la
producción.
Conclusión en el Ítem de trabajo en equipo para la empresa Panes y Manjares,
Según la información obtenida por la encuesta se denota que es muy bueno el trabajo
en equipo, se recomienda que sigan trabajando de manera mancomunada.
El trabajo en equipo es una comunicación constante entre los profesionales que lo
conforman por lo que la comunicación pasa a ser una variable clave para el buen
funcionamiento del mismo. Para conocer el número de canales de relación que existe
en un equipo de trabajo, y así poder determinar el nivel de complejidad.
Teniendo en cuenta lo complejo que es la comunicación, el líder cumple una función
vital para que el equipo funcione adecuadamente pero también cada participante
cumple una función similar por lo que deben existir siempre mensajes claros, flexibilidad
para resolver conflictos entre profesionales, alentar la comunicación entre todos sus
miembros y facilitar la cohesión grupal. Para una buena gestión, el líder que no utiliza la
psicología Organizacional, es decir el estudio del individuo, de la estructura y los grupos
dentro de la empresa, para lograr productividad, es difícil que sea eficaz debiendo tener
estrategias psicológicas sin ser psicólogo. (Briola, 2005)
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Dirección organizacional
Tabla Nº 3. Formato entrevista área directiva

DIRECTIVOS

PANES Y MANJARES S.A.S
Toma en
consideración
la motivación
de sus
colaboradores
de manera que
mejore la
eficiencia de la
organización.
SI
1

Género y creo
ambientes que
faciliten el
desarrollo del
proyecto de
vida de los
colaboradores.

NO
0

SI
1

NO
0

Construyo con
mis
colaboradores
los criterios de
convivencia
laboral

SI
1

Cuando los
Cuando usted
Reconocen mis
desempeños son
necesita
colaboradores mis satisfactorios doy
corregir a un
competencias
reconocimientos
colaborador,
administrativas y correspondientes
tiene el
técnicas para
y cuando son
cuidado de
liderar mi
deficientes,
hacerlo en
departamento.
retroalimento
privado
respetuosamente

NO
0

SI
1

NO
0

SI
1

NO
0

SI
1

NO
0

Tengo .la facultad
de decidir sobre
los ascensos o
retiros de los
colaboradores de
mi área.

SI
1

NO
0

Fuente: Elaboración propia
En la empresa PANES Y MANJARES S.A.S., se realizó la entrevista a la Sra. Miriam
Pabón propietaria del 100% y gerente de esta empresa familiar, en donde existe una
buena calidad humana de parte de ella hacia sus empleados, lo cual es satisfactorio
para un desempeño eficiente y productivo con el fin de que esta organización siga
creciendo.
Recomendaciones
a. Generar una estructura organizacional definida, delimitando las funciones del
personal, para que no se repitan las actividades y se pierda tiempo valioso,
haciendo más de lo mismo, que haya un responsable de determinada función, ya
que se evidencia que a les toca hacer de todo a todos y esto genera desorden,
ineficiencia.
b. Construir una planeación estratégica que contenga: misión, visión y valores
corporativos, con el fin de crear un norte para la empresa, unos objetivos claros
que sean cumplibles y objetivos.
c. Crear un

protocolo de familia, con el fin de delimitar, responsabilidades,

derechos y deberes.
d. Los hijos no están interesados en continuar con la empresa, uno es Ingeniero
Industrial, la otra le ayuda con la administración del negocio con un sueldo
normal y el tercero hasta ahora está terminando la secundaria, lo que se tiene
que prever para que en retrospectiva se puada analizar que va a pasar con la
empresa.
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7.3.

VITAMAR S.A.

Esta es una empresa que lleva 40 años en el mercado, creada por el Sr. Santiago de
Bedout procedente de la ciudad de Medellín, empezó con un negocio muy innovador.
En sus inicios como empresario vendía langostas vivas a los clubes de Medellín,
posteriormente diversifico el mercado donde fue un gran aliado comercial de almacenes
Éxito, consecuentemente vinculo a (4) de sus hermanos haciéndolos parte de la junta
directiva de Vitamar S.A.
El Sr. Santiago Bedout falleció en mayo de 2011, por consiguiente la empresa está a
cargo

de sus (3) hermanos y su hijo mayor. Actualmente Vitamar es la compañía

número uno en la venta de pescados y mariscos, principal proveedor de los almacenes
de cadena del país, tiene (3) sedes ubicadas en Medellín (la sede principal Bogotá y
Cartagena), maneja más de 120 referencias en el mercado siendo los lideres no solo en
ventas, si no en distribución, logística, experiencia e innovación.
A continuación se plasma el análisis de la empresa VITAMAR S.A. según la encuesta
realizada, se identificaron 10 hombres, 9 mujeres en el área administrativa y operativa,
en el área directiva se entrevistó al Sr. Andrés Pareja. Con base a los resultados de las
gráficas y la investigación realizada partiendo de los conceptos: clima, comunicación,
dirección organizacional, manejo de poder y trabajo en equipo.
La muestra tomada dentro de esta empresa arrojo la siguiente información:
Figura Nº 43. Género

Fuente: Elaboración propia
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Comunicación
Figura Nº 44. Observa que los jefes, antes situaciones controversiales, se irritan
o se enojan con sus colaboradores.

Fuente: Elaboración propia
El 100% de las personas encuestadas, manifiesta que los jefes ante situaciones
controversiales, se irritan o se enojan con sus colaboradores.
Figura Nº 45. Piensa que la comunicación es dialógica, es decir de doble vía.

Fuente: Elaboración propia
El

84% manifiesta que evidencia de comunicación es dialógica “en doble vía”, el

restante 16% consideran que la comunicación en muchos casos no es clara.
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Figura Nº 46. Observo que la forma como se realiza la comunicación, manifiesta
confianza con los colaboradores.

Fuente: Elaboración propia
El 100% de los encuestados manifiestan que en el momento en el cual hay
comunicación, se denota confianza, por ende es importante que se siga llevando este
proceso de la misma manera, para que la comunicación sea clara de una objetiva.
Figura Nº 47. Estoy seguro que los colaboradores conocemos las metas
empresariales.

Fuente: Elaboración propia
El 53% manifiesta que si se conocen las metas empresariales, mientras que el 47%
dice que no, ya que falta un mayor acercamiento entre los directivos y la parte
operacional de la organización.

72

Figura Nº 48. Le parece respetuosa la manera como la empresa se comunica con
usted.

Fuente: Elaboración propia
El 100% de las personas, manifiestan que la empresa se comunica con ellos de una
manera honesta, respetuosa y con calidad humana.
Conclusión en el Ítem de Comunicación para la empresa Vitamar S.A., se analiza
dentro de la empresa se debe trabajar en este concepto (comunicación) para que se
pueda ser mucho más flexible respecto a las situaciones controversiales que se puedan
presentar y de este modo tomar decisiones con más calma que permitirá que sean
mucho más asertivas. De este modo el personal podrá sentir una mayor estabilidad en
la compañía y vera que si está ejecutando efectivamente sus funciones para lograr un
objetivo claro y conciso.
Clima organizacional
Figura Nº 49. Considero que los directivos se interesan por las necesidades de
los colaboradores de la empresa.

Fuente: Elaboración propia
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El 74% de los encuestados, manifiesta que los directivos no se interesan por las
necesidades de los colaboradores de la empresa, mientras que el 26% consideran que
la empresa si se interesa, esto se debe a que el grupo administrativo tiene una relación
directa con gerencia y se le facilita tener una mayor empatía frente a la gerencia
mientras que el área de producción no tienen dicha cercanía.
Figura Nº 50. Me doy cuenta que la empresa se ha preocupado por ofrecerme la
formación necesaria para mejorar mi desempeño.

Fuente: Elaboración propia
El

53% manifiesta que la empresa se ha preocupado por ofrecerle la formación

necesaria para su desempeño a nivel laboral, mientras el 47% dice que a la empresa le
falta generar mayor formación para su desempeño laboral.
Figura Nº 51. Siento que los directivos conocen los problemas que enfrentan los
colaboradores en su puesto de trabajo.

Fuente: Elaboración propia
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El

42% manifiesta que los directivos desconocen los inconvenientes que están

teniendo en los puestos de trabajo mientras que el 58% restante manifiestan que los
jefes si están enterados de los inconvenientes que se tienen en los puestos de trabajo.
Figura Nº 52. Siento que puedo desarrollar una carrera promisoria en la empresa.

Fuente: Elaboración propia
El 68% de los trabajadores, manifiesta que no podría desarrollar una carrera promisoria
en la empresa y el 32% manifiesta que sí, del mismo modo que en el análisis de la
pregunta (¿Considero que los directivos se interesan por las necesidades de los
colaboradores de la empresa?), es muy notoria la cercanía y la relación que tiene la
gerencia con el grupo administrativo y el “aislamiento” de esta con el personal de
operación.
Figura Nº 53. Los directivos de la empresa propician ambientes que permiten la
expresión de mis ideas y me dan la oportunidad de mostrar mis conocimientos.

Fuente: Elaboración propia
75

El 74% de los trabajadores afirman que

los directivos de la empresa propician

ambientes que permiten la expresión de sus ideas y les dan la oportunidad de mostrar
sus conocimientos, al contrario el 26% responde que no propician ambientes en los que
ellos puedan expresarse y/o mostrar sus conocimientos.
Conclusiones en el Ítem de clima organizacional para la empresa Vitamar S.A.
1. Se observa que el 53% de los encuestados, manifiesta tener una buena
formación y/o capacitación, para esto se debe tener en cuenta también la
antigüedad de las personas, es muy posible que de un tiempo para acá no se
siguieron practicando una serie de capacitaciones, sin embargo es algo que lo
que la empresa debe estar actualizando constantemente, para que toda la
cadena pueda hacer la mejor gestión. Ya que el 47% manifiesta que no hay
buena formación, lo cual indica que el poder puede ser un obstáculo para que
sean más eficientes, los colaboradores no familiares.
2. En es importante que su comunicación mejore, para que cualquier impase que
tenga el grupo de trabajadores, se pueda solucionar de manera eficiente y no
genere un sobrecosto para la empresa. También tener en cuenta el perfil de las
personas, por ejemplo si la edad media de este personal es de 39,8 años y es un
personal operativo con un salario promedio de $900.000, con horarios que se
sabe a qué hora de ingreso, pero no es claro la hora de salida, es claro que este
porcentaje tiende a creer que no puede desarrollar una carrera promisoria, como
lo muestra la gráfica No. 50, lo anterior refleja que esta empresa tiene un poder
legítimo a la hora de desarrollar el clima organizacional.

Recomendación. Es fundamental que tanto la gerencia y los directivos tomen
espacios, para poder tener una comunicación mucho más fluida y dar a conocer la
problemáticas que tiene en cada uno de sus puestos, con base en esto se puede hacer
una gestión mucho más eficiente, clara, ágil, y sin sobrecostos operacionales.
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Manejo de Poder
Figura Nº 54. Valoran mi opinión las personas que toman las decisiones en la
organización

Fuente: Elaboración propia
El 89% de las personas encuestadas, manifiestan que en la empresa es valorada su
opinión demostrando que esta es fundamental, pues ellos pueden mejorar procesos y
hacerlos más efectivos, lo que contribuye a ser más eficientes. Mientras que el 11%
dice que no es tenida en cuenta. (Grupo operacional).
Figura Nº 55. Me informan previamente de las nuevas políticas y procedimientos
que se van a implementar en la empresa

Fuente: Elaboración propia
El 84% del personal, manifiesta que le están informando previamente las políticas de la
empresa, el 16% dice que no está informado previamente. Sin embargo es importante
que el 100% de las personas sepan de manera integral cuales son las política y si tiene
alguna modificación que el personal este enterado a tiempo.
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Figura Nº 56. Los directivos toman en cuenta mis opiniones en temas
relacionados con mi área de especialización

Fuente: Elaboración propia
El 89% manifiesta que los directivos toman en cuenta sus opiniones relacionadas con
su área de especialización, mientras que el 11% manifiesta que no.
Figura Nº 57. Los directivos y colaboradores aceptan mis recomendaciones por la
racionalidad de mis ideas y la coherencia de mis actos.

Fuente: Elaboración propia
El 95% de los encuestados, manifiesta que Los directivos y colaboradores aceptan las
recomendaciones por la racionalidad de sus ideas y la coherencia de sus actos, el 5%
no está de acuerdo con la afirmación.
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Figura Nº 58. Estoy convencido que el más sagaz es el que se preocupa por servir
abnegadamente a sus compañeros a la empresa; él sabe que algún día tanto sus
compañeros como la empresa le servirán a él.

Fuente: Elaboración propia
El 74% de los encuestados, manifiestan que el más sagaz es el que se preocupa por
servir abnegadamente a sus compañeros a la empresa; él sabe que algún día tanto
sus compañeros como la empresa le servirán a él. El 26% manifiesta que no.
Conclusión Sobre el manejo de poder para Vitamar S.A. Es algo muy importante el
hecho de que se está valorando los conocimientos y la experiencia de las personas, por
variables como estas es que se puede ver porque es tan buena la estabilidad en esta
empresa, teniendo en cuenta que la media del tiempo que llevan las personas
encuestadas es de 8,1 años.
Por consiguiente el valor del conocimiento y la experiencia define la empresa Vitamar
S.A. con el poder basado en estos dos tipos de poder, teniendo en cuenta que así
genera estabilidad y aprendizaje en la empresa a lo largo de los años
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Trabajo en Equipo
Figura Nº 59. Valoro y respeto las posturas divergentes a la mía porque ello me
enriquece.

Fuente: Elaboración propia
El 100% de los trabajadores manifiestan que se debe respetar las posturas divergentes,
de sus compañeros, ya que eso los enriquece a nivel personal como laboral.
Figura Nº 60. El trabajo en equipo se hace más eficiente si además de haber
heterogeneidad, también hay cordura ética.

Fuente: Elaboración propia
El 95% de las personas encuestadas, manifiesta que El trabajo en equipo se hace más
eficiente si además de haber heterogeneidad, hay coordinación y el 5% manifiesta que
no, ya que considera que es más valioso el trabajo individual.
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Figura Nº 61. Para las soluciones creativas requiere altivez, para las cooperativas
humildad

Fuente: Elaboración propia
El 84% de las personas manifiesta que para las soluciones creativas se requiere altivez,
para las cooperativas humildad. Mientras que el 16% consideran que no.
Figura Nº 62. El trabajo que realizan en su área corresponde a una planeación y
organización colectiva.

Fuente: Elaboración propia
El 100% de los encuestados, afirma que el trabajo que realizan en su área corresponde
a una planeación y organización colectiva.
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Figura Nº 63. Hemos comprobado que cuando se trabaja coordinada y
mancomunadamente mejoran notoriamente los rendimientos en la producción.

Fuente: Elaboración propia
El 100% de las personas encuestadas dicen que se ha comprobado que cuando se
trabaja coordinada y mancomunadamente mejoran notoriamente los rendimientos en la
producción.
En Vitamar se le hizo la encuesta a uno de los directivos, quien nos dio respuesta a las
siguientes preguntas:
Conclusión Sobre el trabajo en equipo para Vitamar S.A. En general el trabajo en
equipo es muy bueno, sin embargo es importante tener presente lo que decía (Senge,
1994) en su libro la quinta disciplina: "Una visión compartida no es una idea. Es una
fuerza en el corazón de la gente, una fuerza de impresionante poder. Puede estar
inspirada por una idea, pero si es tan convincente como para lograr el respaldo de más
de una persona, cesa de ser una abstracción. Es palpable. La gente comienza a verla
como si existiera. Pocas fuerzas humanas son tan poderosas como una visión
compartida"
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Dirección organizacional
Tabla Nº 4. Formato entrevista área directiva

DIRECTIVOS

VITAMAR
Toma en
Cuando usted Reconocen mis
consideración Género y creo Construyo
necesita
colaboradores
la motivación ambientes que
con mis
corregir a un
mis
de sus
faciliten el
colaborador
colaborador, competencias
colaboradores desarrollo del
es los
tiene el
administrativas
de manera que
proyecto de
criterios de
cuidado de y técnicas para
mejore la
vida de los
convivencia
hacerlo en
liderar mi
eficiencia en la colaboradores.
laboral
privado
departamento.
organización.
SI
1

NO

SI
1

NO

SI
1

NO

SI
1

NO

SI
1

NO

Cuando los
desempeños son
satisfactorios doy
reconocimientos
correspondientes
y cuando son
deficientes,
retroalimento
respetuosamente
SI
1

NO

Reconocen
mis
colaboradores
mis
competencias
administrativas
y técnicas para
liderar mi
departamento.
SI
1

NO

Fuente: Elaboración propia
Recomendaciones
a. Manejar las situaciones controversiales con más calma, esperando que los
directivos no se enojen con los colaboradores, siendo más tolerantes, y
fomentando los parámetros de respeto adecuados, para que los empleados
tengan mayor confianza en la gestión que ejecutan.
b. En los procesos de comunicación, se debe ser más asertivo, donde se debe
informar de manera oportuna al personal, las políticas y cambios que se realicen
en la organización.
c. Con respecto al manejo de poder, aunque Vitamar es una empresa con más de
36 años en el mercado, con 2 generaciones es importante que siga con los
procesos de capacitaciones y confianza al personal para la ejecución e cada una
de sus funciones, plan de mejoras continuo, reuniones de retroalimentación
sobre los procesos organizacionales e interpersonales.
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CONCLUSIONES

En el trabajo de investigación se analizaron los diferentes factores del poder en las
empresas DAZA S.A.S, PANES Y MANJARES S.A.S. Y VITAMAR S.A, en éste se
resaltó el compromiso tanto de los empleados como de los directivos; sin embargo hay
que tener en cuenta que cada uno de los factores mencionados posee falencias, por lo
que se ejecutó con el fin de realizar aportes significativos que den mejoras continuas
para el buen funcionamiento de las mismas.
Referenciando al autor Guillermo Murillo y su aporte en el proceso del poder sustenta
que es importante que las organizaciones se contextualicen en la toma de decisiones,
la planeación, diseño de normas, liderazgo, trabajo en equipo entre otras, para que
sigan creciendo como empresarios, aprender a controlar problemas internos como
externos y darles una pronta solución, sin que esto afecte el buen funcionamiento de la
compañía, puesto que si se tiene una buena planeación y dirección es más fácil
resolver asuntos administrativos y de producción, de la mano de la familia, lo que es sin
duda el tener manejo del poder.
Teniendo una visión clara de las empresas mencionadas anteriormente, se refleja el
tipo de poder en cada una según French y Raven, manifestando el poder por
experiencia e información

aportando buenos resultados en la evolución de las

organizaciones, pero hay que tener en cuenta el poder por recompensa y por
referencia, lo cual hace que los subordinados se sientan con capacidades competitivas.
Para estas empresas de familia es muy importante perdurar en el tiempo por varias
generaciones, pero deben entrar en procesos flexibles al cambio, tener en cuenta que
en la actualidad el capital intelectual y humano es importante dentro de una
organización, el que marca la diferencia entre cada una de las compañías es el poder y
sus relaciones.
Lo que en retrospectiva se debe traspasar como conocimiento, a partir de las
experiencias a las generaciones venideras, para forjar futuros líderes de las

organizaciones, con un adecuado manejo de poder y aprendizaje de las demás facetas
que implican y promueven las empresas de familia.
Así pues se determina que el poder en un corto plazo en algunas empresas familiares
se puede ver como un obstáculo, solo si estas tienen una mirada empresarial precaria,
es decir, todas aquellas empresas familiares como lo son las empresas Daza S.A.S.,
Panes y Manjares y Vitamar S.A., poseen emprendimiento y experiencia que les
permiten ver las dificultades como una oportunidad de aprendizaje, para mejorar en el
futuro, del mismo modo es la oportunidad para que las cualidades y el poder de los
directivos se manifieste y guíen a la empresa familiar a cumplir las metas a través de la
autoridad y organización.
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ANEXOS

Anexo Nº 1. Formato encuesta de Diagnóstico Integral

FECHA: _____________
NOMBRE DE LA EMPRESA: ______________________________________________
SEXO: ________________ CARGO: _______________ EDAD: __________
TIEMPO EN LA EMPRESA: ________________

Fuente: Investigadores

